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SAMMENDRAG 
 
Oppgavens fokus er å gjøre rede for ”The self-determination theory” (SDT) av Edwars L. 
Deci & Richard M. Ryan. Oversatt til norsk, ”Selvbestemmelsesteorien”. Teorien er 
omfattende og jeg vil derfor fokusere på utvalgte områder som er relevante for min forskning. 
Jeg vil gjøre rede for 1; velværefaktorer som vitalitet og subjektiv velvære, 2; ”the basic need 
theory”, og 3; hvilke type mål mennesker streber etter og årsak bak målene (Deci & Ryan, 
2000). Selvbestemmelsesteorien bygger blant annet på konseptet om at skal en forstå 
menneskers motivasjon må en se på innhold i personlige mål, årsaker til mål og 
tilfredsstillelse av de tre psykologiske behov; autonomi, kompetanse og tilhørighet. SDT 
hevder at prosessen om å oppnå mål; ”målstreben”, både med tanke på innhold og årsak til 
målstreben, skaper en forskjell i adferd, tilfredsstillelse av de psykologiske grunnbehov og 
velvære. SDT hypotiserer at mål som er strebet etter av autonome årsaker, versus kontrollerte 
årsaker er forbundet med høyere velvære, da slike mål vil gi en høyere tilfredsstillelse av de 
tre psykologiske grunnbehov (Deci og Ryan 2000). Med bakgrunn i litteratur fra 
selvbestemmelsesteorien har jeg laget hypoteser som testes ut empirisk. Jeg har valgt å gjøre 
en kvantitativ undersøkelse blant arbeidstakere som har en form for prestasjonslønn. 
Oppgaven er et korrelasjonsstudie hvor jeg tester ut om forventede sammenhenger SDT 
hypotiserer også gjelder for mine informanter som har prestasjonslønn.  
 
På grunnlag av selvbestemmelsesteorien ble tre problemstillinger laget med følgende 
hypoteser: 
Problemstilling 1: Hvilke sammenheng er det mellom ytre innhold i personlige arbeidsmål og 
kontrollerte årsaker i forhold til utfall som vitalitet og subjektiv velvære? 
H1: Den negative sammenhengen mellom ytre innhold i personlige arbeidsmål og utfall som 
vitalitet og subjektiv velvære medieres av kontrollerte årsaker. 
Problemstilling 2: Hvilke sammenheng er det mellom indre innhold i personlige arbeidsmål 
og autonome årsaker i forhold til utfall som vitalitet og subjektiv velvære? 
H2: Den positive sammenhengen mellom indre innhold i personlige arbeidsmål og utfall som 
vitalitet og subjektiv velvære medieres av autonome årsaker. 
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Problemstilling 3: Hvilken sammenheng er det mellom vitalitet og subjektiv velvære? 
H3: Det er en positiv sammenheng mellom vitalitet og subjektiv velvære.  
Spørreundersøkelsen er besvart av 259 eiendomsmeglere som har prestasjonslønn. 
Arbeidstakerne kommer fra diverse eiendomsmeglerkontor i byene Bergen, Stavanger, Oslo 
og Trondheim. Spørreskjemaet består av 49 items.  
I resultatdelen vurderes hypoteser ved Pearsons r og en multippel regresjonsanalyse. 
Resultater fra studien viste forventede sammenhenger og mine hypoteser ble bekreftet. 
Regresjonen viser at det er en negativ sammenheng mellom mål med et ytre innhold og 
kontrollerte årsaker til mål i forhold til informantenes vitalitet og subjektive velvære. 
Regresjonen viser at det er en positiv sammenheng mellom mål med et indre innhold og 
autonome årsaker til mål i forhold til informantenes vitalitet og subjektive velvære. Mine 
resultater viser at det er en sterk positiv sammenheng mellom vitalitet og subjektiv velvære. 
De tre hypotesene som er basert på selvbestemmelsesteorien fikk støtte i min datainnsamling. 
Det vil si at min empiri stemmer overrens med teorien. 
 
Flere teoretikere mener at prestasjonslønn ikke er en fruktbar form for belønning. Min 
forskning viser at lønn er en viktig motivasjonsfaktor, men den står ikke alene som 
motivasjonsfaktor blant informantene. Faglige utfordringer (kompetanse), 
vennskapsrelasjoner (tilhørighet) og innflytelse på eget jobbinnhold (autonomi) spiller vel så 
stor rolle som penger for informantene. 
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1. INNLEDNING                                                                                                                    
Motivasjon kan defineres som drivkraften bak en handling. Den benyttes ofte som en 
betegnelse om de krefter som setter i gang en atferd og fører atferd mot et mål. En person som 
er aktiv og fylt med energi rettet mot en handling, kan karakteriseres som motivert, mens en 
person som ikke føler inspirasjon eller kraft til å handle karakteriseres som umotivert. Hva 
som motiverer et menneske til å utføre en handling er et omdiskutert tema. Det sies at både 
biologiske, psykologiske og sosiale faktorer påvirker motivasjonen (Ryan & Deci, 2000a).  
Innenfor pedagogisk forskning har motivasjon inntatt ulike fokus, for eksempel motivasjon i 
skolen eller motivasjon i arbeidslivet. Som snart ferdigutdannet lærer, har jeg startet å tenke 
på jobb og relevans til utdanning. Jeg er opptatt av at jeg i framtiden skal trives med arbeidet 
mitt både faglig og personlig. Lønn er et annet viktig aspekt i forhold til trivsel og velvære. 
Jeg og mine medstudenter har diskutert lønnens betydning for vår arbeidsmotivasjon, og da vi 
diskuterte dette temaet dukket det opp ulike meninger om lønn som motivasjonsfaktor. Det 
virket som flertallet av oss ikke anså lønn som den viktigste motivasjonsfaktor for framtidig 
arbeid, heller trivsel på arbeidsplassen. Da jeg diskuterte temaet med mine venner som har en 
økonomirettet utdannelse, fikk jeg inntrykk av at penger var en sterkere motivasjonsfaktor 
blant dem. Diskusjonene fikk meg inn på tanken om å skrive om motivasjon i arbeidslivet og 
hvilke faktorer som motiverer arbeidstakere og hvilken effekt dette har på menneskers 
velvære.   
 
Jeg har valgt å ta utgangspunkt i ”The self-determination theory” (SDT) av Edwars L. Deci & 
Richard M. Ryan. Oversatt til norsk, ”Selvbestemmelsesteorien”. Jeg vil belyse 
selvbestemmelsesteorien og teste ut hypoteser basert på selvbestemmelsesteorien blant 
arbeidstakere som har prestasjonslønn. Teorien er omfattende og jeg vil derfor fokusere på 
utvalgte områder som er relevant for min forskning. Selvbestemmelsesteorien hevder at for å 
oppnå full forståelse av målrettet atferd, og i tillegg psykologisk utvikling og velvære, må en 
se på behovene som gir målene deres psykologisk innflytelse og mening. Og videre regulerer 
prosessen i søken etter målene (Ryan & Deci, 2000b). Jeg vil gjøre rede for 1; velværefaktorer 
som vitalitet og subjektiv velvære, 2; ”the basic need theory”, og 3; hvilke type mål 
mennesker streber etter og årsak bak målene (Deci & Ryan, 2000). Med bakgrunn i litteratur 
fra selvbestemmelsesteorien vil jeg lage hypoteser som deretter testes ut empirisk. Jeg har 
valgt å gjøre en kvantitativ undersøkelse blant arbeidstakere som har en form for 
prestasjonslønn. Undersøkelsen spør etter hvilke type arbeidsmål mennesker streber etter, hva 
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som motiverer dem til å yte mest mulig i sitt arbeid og informantenes velvære. Med bakgrunn 
i dette datamateriale vil jeg undersøke hvilke sammenhenger det er mellom hvilke type mål 
informantene streber etter, motivasjonen eller årsaken bak målene, samt vitalitet og subjektiv 
velvære. Dette vil utføres som en korrelasjonsstudie hvor jeg undersøker hvilke 
sammenhenger det er mellom variablene i undersøkelsen, og hvorvidt mine hypoteser kan 
verifiseres. 
 
Jeg vil bruke både forkortelsen SDT og selvbestemmelsesteorien når jeg viser til teorien. 
Autonomi og selvbestemmelse vil brukes synonymt.  
 
 
1.1 Aktualitet og viktighet av oppgaven                                                                                    
 
På starten av 1900-tallet ble fokuset for forskning på arbeidsmotivasjon rettet inn mot lønn, 
eller ønsket om å tjene penger. Lønn ble sett på som den største motivasjonen for å arbeide. 
Arbeid var en nødvendighet som man måtte utføre for å overleve, og en (Nordhaug, 2002) 
tilfredsstillelse av primærbehovene, jamfør Maslow’s behovspyramide (Bakka m.fl. 2004). 
Professor i organisasjonspsykologi; Geir Kaufmann, sier at den den økonomiske teori er 
forankret i troen på at ytre insentiver er nødvendig for å motivere ansatte til å gjøre en innsats. 
Han sier at dette også i psykologisk teori i 1940-50-årene var en bred oppfatning, men etter 
hvert har måttet vike for et mer nyansert syn på motivasjonsfaktorer i arbeidslivet (Halvorsen, 
2007). Perspektivet i forskning innefor arbeidsmotivasjon, endret fokus. Et søk på ”Google” 
på ”det nye arbeidslivet” gir treff på flere artikler, og henvisninger til forskning. Nye yrker og 
arbeidsforhold er vokst fram, og en registrerer endringer i arbeidskulturen hos den enkelte 
ansatt og innenfor bedriften. Flere arbeidstakere krever at jobben skal vær interessant og 
spennende. Arbeidet er ikke lenger en nødvendighet for å overleve og de faktorer som 
motiverer det arbeidende menneske, har endret seg. Likevel er det i salgs-bedrifter vanlig med 
prestasjon som det viktigste kriterium. Salgsbedrifter kan i denne sammenheng omfatte 
meklere innenfor eiendom eller finans. I norsk arbeidsliv blir prestasjonslønn mer og mer 
vanlig. I dag har flere ledere i salgs-bedrifter størst fokus på ytre insentiver, som lønn og 
bonusordninger (Barth, 2008). Men hva er det som motiverer arbeidstakere som har 
prestasjonslønn til å yte mest mulig i sitt arbeid?  
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Motivasjon hos den ansatte, varierer fra person til person. Det kan også variere fra 
organisasjonsform til organisasjonsform og fra bedriftskultur til bedriftskultur. Som 
arbeidstaker har man ulike mål, verdier og erfaringer. Noen arbeidstakere vil motiveres av 
ytre motivasjon som belønninger i form av lønn, bonuser, og forfremmelser. Andre motiveres 
av arbeidet som skal utføres når de finner det interessant og meningsfullt å lykkes i arbeidet. 
Individuelle mål kan også være kompetanseøking og personlig utvikling. Noen vil føle det 
som en risiko eller som en diskvalifisering hvis det ikke skjer en utvikling i arbeidskarrieren. 
Bildet er imidlertid sammensatt. De fleste motiveres av kombinasjoner av arbeidsinnhold, 
karrieremuligheter, titler og lønn. Er lønnen svært dårlig, går det ut over motivasjonen selv 
om innholdet er aldri så givende. Og er lønnen svært god, men innholdet svært innholdsløst 
vil også det kunne gå utover motivasjonen. 
 
Ifølge Gagne & Forest (2008) har litteraturen om kompensasjonssystemer ikke klart å sette 
fokus på effekten kompensasjonssystemer har på de ansattes mentale helse. De mener at det 
ikke har blitt lagt fram nok forskning om pengebaserte godtgjørelser sin effekt på utfall som 
behovstilfredsstillelse, autonom arbeidsmotivasjon og velvære. Gagne & Forest (2008) hevder 
at på grunn av sin tro eller tilhørighet til agentteorien har kompensasjonssforskere oversett 
motivasjonsteorier som fokuserer på menneskelige behov. Det har blitt forsket på effekten 
kompensasjonssystemer har på arbeidstilfredsstillelse, lønnstilfredsstillelse og prestasjoner. 
Ifølge Gagne & Forest (2008) har forskningen rundt motivasjonsteorier med fokuset på 
menneskelige behov blitt lite vektlagt og blir etterlyst av de to forskerne. SDT har mye 
forskning som kan hjelpe oss å forstå innflytelsen slike lønnssystem vil ha på menneskers 
velvære. Innenfor dette forskningsområdet vil jeg gjerne bidra.  
 
 
1.2 Problemstilling 
 
Med utgangspunkt i selvbestemmelsesteorien av Deci & Ryan har jeg formulert tre 
problemstillinger ved hjelp av variablene ytre innhold i personlige arbeidsmål, indre innhold i 
personlige arbeidsmål, kontrollerte årsaker for personlige arbeidsmål, autonome årsaker for 
personlige arbeidsmål og utfall som vitalitet og subjektiv velvære:  
Problemstilling 1: Hvilke sammenheng er det mellom ytre innhold i personlige arbeidsmål og 
kontrollerte årsaker i forhold til utfall som vitalitet og subjektiv velvære? 
15 
 
Problemstilling 2: Hvilke sammenheng er det mellom indre innhold i personlige arbeidsmål 
og autonome årsaker i forhold til utfall som vitalitet og subjektiv velvære? 
Problemstilling 3: Hvilken sammenheng er det mellom vitalitet og subjektiv velvære? 
 
 
1.3 Prestasjonslønn 
 
Før jeg starter på teorikapittelet vil jeg under innledningen gjøre rede for begrepet 
prestasjonslønn og hvordan begrepet forstås i denne sammenheng.  
 
Det utbredte synet på økonomisk kompensasjon i arbeidslivet bygger på slutninger fra en teori 
kalt ”agency theory”. I ”agency theory” opereres det med begrepet: ”agency relationship”, 
som er definert som en kontrakt mellom en hovedmann, det vil si den som ansetter, og en 
agent, det vil si en arbeidstaker. Målet for den som ansetter, er å gjøre arbeidstakers mål 
identisk med bedriftens mål. Det antas at lederne må betale medarbeiderne for dens atferd 
som igjen bringer medarbeiderne nærmere bedriftens mål. Økonomisk kompensasjon er 
derfor en kontrollmekanisme for å påvirke de ansattes atferd i en retning som vil gagne 
bedriftens. Ikke all økonomisk forskning støtter ”agency theory”, for eksempel indikerer 
annen forskning at en leders bruk av kontroll over sine ansatte noen ganger leder til en 
reduksjon i de ansattes prestasjoner (Wikipedia). Prestasjonslønn kan være individuell, for en 
gruppe eller for hele bedriften. Den kan altså innta flere former og strukturer. Den kan 
utbetales ved definerte mellomrom/anledninger” (Marius Lund, 2008, tidligere eier av 
Totalvekst). Gagne & Forest (2008), skriver om kompensasjonssystemer. De anser 
pengebaserte godtgjørelser som en viss fastlønn hvor lønnsjusteringer og bonus er avhengig 
av markedet og arbeidsinnsats. Den ikke pengebaserte godtgjørelsen, beskrives som 
frynsegoder som for eksempel programmer som skal fremme de ansattes velvære, helse og 
kompetanse. Gagne & Forest (2008), henviser til Lawler (2000), som sier at i dag er slike 
systemer en rettferdig form for lønnsfordeling. For eksempel; en bedrift som profitterer på 
grunn av en ansatt sine prestasjoner, bør dele på denne profitten. Lawler sier at siden en 
bedrift i dag ikke kan garantere sikker sysselsetting vil slike systemer være eneste måte en kan 
øke de ansattes forpliktelse og tilhørighet til firmaet på. Han mener det også er rett og rimelig 
å betale mer til den som yter mest. 
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I Norge viser prestasjonslønn seg å være mest utbredt i privat sektor. Ifølge Erling Barth ved 
institutt for samfunnsforskning var det i 2003 over 50 % av ansatte i privat sektor som var 
knyttet til en form for prestasjonslønn (Barth, 2008). I 2006 hadde omtrent 27 prosent av 
mennene og 18 prosent av kvinnene i Norge en lønnsordning hvor deler av lønnen var knyttet 
til prestasjonsoppnåelse. Det samme året ble det gjort en undersøkelse av Kelly Services blant 
19000 arbeidstakere i Europa. Denne studien viste at en tredjedel av norske arbeidstakere 
mener at prestasjonsbasert lønn vil øke deres produktivitet (Aamodt Hansen, 2006). Studien 
sier ikke noe om hva lederne mener, men i siste nummer av NHOs blad Horisont uttrykker 
Erling Barth at den resultatbaserte lønnen sannsynligvis vil bli mer og mer vanlig her i landet 
(Barth, 2008). Marius Lund (2008), tidligere eier av Totalvekst, et finansiellt rådgivingsfirma, 
mener at på mange måter kan prestasjonslønn som motivasjon oppfattes som den enkleste 
metoden for ledelsen å belønne innsats som er i tråd med selskapets målsetninger. Han sier at 
dette ser en klart når aksjonærene og styret i bedrifter deler ut bonuser for å motivere ledelsen 
til verdiskapning. Han hevder at dette er i tråd med den såkalte agent-teorien. En ønsker seg 
grådige ledere som lett motiveres av bonus for at de leder bedriften i henhold til aksjonærenes 
målsetninger. Både innenfor forskning og bedriftskulturen i den enkelte bedrift kan vi 
registrere at bonus som motivasjon for ledelsen er sterkt rådende. Jeg vil i mine videre 
undersøkelser henvende meg til arbeidstakere som får pengebaserte bonuser ut i fra deres 
arbeidsprestasjoner. 
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2. TEORI OM VELVÆRE  
I denne opgpaven skal jeg måle vitalitet og subjektiv velvære blant mine informanter. Dette er 
to begreper som har et viktig fokus i selvbestemmelsesteorien. Jeg vil her gjøre rede for 
vitalitet og subjektiv velvære. 
 
  
2.1 Velvære 
 
Hvordan har du det? Dette spørsmålet hører vi ofte. Velvære kan være så mangt og vil variere 
fra person til person. For noen er velvære å hygge seg sammen med familie, kose seg på spa 
og pleie seg selv. For andre kan det handle om selvutvikling eller selvrealisering. Det som 
ligger i bunn for å svare på dette spørsmålet, er refleksjoner om hva det gode liv er. Jeg spurte 
en medstudent hva velvære var for henne og fikk dette som svar: ” Velvære forbinder jeg med 
å ha det godt, ta vare på seg selv og pleie seg selv. Det er et positivt ladet ord. Jeg ser det 
gjerne som et synonym til ”pause”, da fra stress og mas i hverdagen. Velvære handler om ro 
og harmoni” (Victoria Stensøe, lærerstudent, 2009).  
 
Flere forskere har forsøkt å gi en definisjon av velvære. Ifølge Ryan & Deci er velvære et 
komplekst konsept og det kan være vanskelig å definere begrepet. Helt fra livets begynnelse 
har det vært debatt om hva som definerer den optimale opplevelsen og hva som definerer det 
”gode liv”. Det har utviklet seg to perspektiver eller tradisjoner innenfor konseptet velvære, et 
hedonistisk perspektiv og et eudaimonistisk perspektiv (Ryan & Deci, 2001). 
 
2.1.1 To tradisjonelle syn på velvære 
 
Det hedonistiske perspektivet på velvære har en lang tradisjon og har dermed blitt uttrykt i 
flere former. Det går fra et relativt trangsynt fokus på fysisk fornøyelse som 
kroppstilfredsstillelse, til et bredt fokus på lyster og selvinteresser (Diener m.fl. 1997). I dette 
perspektivet inkluderes også alle meninger om de gode og dårlige elementer i livet. Generelt 
kan en si at det hedonistiske perspektivet fokuserer direkte på diverse utfall som oppstår når 
positiv affekt er til stede og smerte er fraværende som for eksempel glede og fornøyelse. Det 
er flere måter å evaluere menneskers velvære på. Det viser seg at de fleste psykologer som har 
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brukt og bruker det hedonistiske perspektivet, har hatt en tendens til å fokusere på velvære 
hvor en inkluderer preferanser og fornøyelse for sinnet så vel som av kroppen. Det meste av 
forskning innenfor det hedonistiske perspektiv har brukt og bruker konseptet subjektiv 
velvære, som en indeks når glede eller sorg i menneskers liv skal evalueres. Det har vært en 
diskusjon i det psykologiske fagmiljø om subjektiv velvære kan brukes som en definisjon på 
psykologisk velvære (Ryan m. fl.2006). Ifølge Ryan & Deci (2001), er forskning begrenset på 
dette området og de hevder at en ikke kan bruke subjektiv velvære alene. Begrepet er 
avhengig av flere komponenter. Likevel har subjektiv velvære blitt brukt som hovedindeksen 
på velvære de siste femten årene. Senere i dette kapittelet blir begrepet subjektiv velvære 
forklart. 
 
Aristoteles skilte eudaimoniske velvære fra hedonisk velvære. Aristoteles anså hedonistisk 
glede som et vulgært ideal, et ideal som fikk mennesker til slavisk å følge deres egne ønsker. 
Han mente at ikke alle utfall av opplevd fornøyelse er bra for mennesker og deres velvære. 
Ifølge Aristoteles finner en ekte glede i å gjøre det som er verdt å gjøre (Ryan & Deci, 2001). 
Som for eksempel å hjelpe andre. Man vil da også oppnå en indre glede. Innenfor det 
eudaimoniske perspektivet fokuserer en på at velvære består av mer enn bare glede og 
subjektiv velvære. Dette perspektivet fokuserer på innholdet av menneskers liv og de 
prosesser som involveres i det å leve et godt liv. Velvære utvides med meningen med livet og 
selvrealisering av menneskenes potensial. De to forskerne Ryff & Keyes (1995), snakker om 
psykologisk velvære og skiller dette fra subjektiv velvære. De presenterer en annerledes 
tilnærming til måling av psykologisk velvære og anser det som et mer komplekst begrep, 
bestående av seks aspekt av menneskelig aktualisering, nemlig; autonomi, personlig vekst, 
selvakseptering, mening med livet, mestring og positiv tilhørighet. Disse seks aspektene 
definerer psykologisk velvære både teoretisk og operasjonelt og spesifiserer hva som fører til 
emosjonell og psykologisk helse (Ryan & Deci, 2001). Det eudaimoniske perspektivet er 
opptatt av velvære som et aspekt der mennesker lever i overensstemmelse med deres sanne 
selv (Ryan m. fl.2006) . Ryff & Singer (1995), beskriver velvære ikke bare som 
opprettholdelsen av fornøyelse, men som ”the striving for perfection that represents the 
realization of one`s true potential” (Deci & Ryan, 2001: 146 referert fra Ryff & Singer, 
(1995)).  
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2.1.2 Selvbestemmelsestoerien`s forståelse av velvære 
 
Selvbestemmelsesteorien mener at det hedoniske perspektivet ikke kan stå alene som en 
forståelse av hva som fører til menneskets velvære. SDT hevder at positiv affekt og 
fornøyelse er konsekvenser av det å leve godt. SDT har tatt til seg det eudaimonistiske 
perspektiv. SDT har fokus på innhold i livet og hvilke prosesser som fører til det gode liv.  
Selvrealisering brukes som et sentralt aspekt på velvære. SDT forklarer hva det betyr å 
aktualisere selvet og hvordan det kan oppnås. Samtidig har SDT også tatt i bruk subjektiv 
velvære, fra det hedoniske perspektiv, som en operasjonalisert definisjon på velvære, men et 
eudaimonisk perspektiv på hva subjektiv velvære består av. SDT hevder at det å være 
tilfredsstilt med ens eget liv og føle mer positiv affekt og mindre negativ affekt, øker 
psykologisk velvære (Ryan & Deci, 2001). Diener m. fl. (1997), peker på Ryff & Singer som 
bruker subjektiv velvære som en definisjon på velvære. Det som er viktig å merke seg 
innenfor selvbestemmelsesteorien er at subjektiv velvære er en indikator blant flere som 
brukes for å definere velvære. 
 
 
2.2 Subjektiv velvære 
 
Forskning angående individers subjektive velvære refererer til individers egen evaluering av 
hvordan de opplever sitt eget liv (Diener & Biswas, 2000). Det som er viktig å merke seg 
innenfor subjektiv velvære, er at en ikke bare fokuserer på uønskede stadier som depresjon og 
angst, men at en i tillegg har fokus på individuelle forskjeller innenfor positiv velvære. Det 
kan for eksempel være variabler som måler individets livstilfredshet, fravær av depresjon og 
angst, eller kontakt med positive følelser eller positive sinnsstemninger (Diener m.fl. 1997). 
Ifølge Vittersø (1998), kan velvære defineres som en global, vedvarende mentalt stadie som 
består av livstilfredshet, tilstedeværelse av positiv effekt og fravær av negativ effekt, slik 
forstår SDT også begrepet subjektiv velvære. Ifølge SDT står subjektiv velvære som et 
overordnet begrep som har flere komponenter under seg (Ryan & Deci, 2001). 
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2.2.1 Indikatorene i subjektiv velvære 
 
Diener, Scollon og Lucas har bidratt til litteraturen innenfor selvbestemmelsesteorien. Deci & 
Ryan bruker deres definisjon av subjektiv velvære i selvbestemmelsesteorien. Jeg vil her gjøre 
rede for en tabell av Diener, Scollon og Lucas som jeg har oversatt til norsk, for å gi en 
oversikt over indikatorene i subjektiv velvære (Diener m.fl. 1999).  
 
Tabell 1: Indikatorer i subjektiv velvære (Diener m.fl. 1999: 277). 
Positiv affekt                 Negativ affekt                Livstilfredshet               Domene-tilfredshet 
Lykke Skyldfølelse og skam Ønske å endre liv Jobb 
Glede Sørgelighet Tilfredstillelse med 
det nåværende liv 
Familie 
Tilfredshet Engstelse og uro  Fritid 
Stolthet Sinne Tilfredsstillelse med 
fortiden 
Helse 
Hengivenhet Stress Tilfredsstillelse med 
framtiden  
Inntekt 
Lykke  Depresjon Signifikantes andre 
syn på en selv 
Selvet 
Ekstase  Misunnelse  Egen gruppe 
 
 
Ifølge litteraturen relatert til SDT består subjektiv velvære av fire komponenter, 
livstilfredsstillelse, positiv affekt, negativ affekt og domene-tilfredshet, som vises i figur 1 
(Diener m.fl. 1999). Leser man tabell 1 horisontalt, vises ulike områder som blir undersøkt 
når man for eksempel skal måle menneskers livstilfredshet. For å forklare figur 1 ytterligere 
vil jeg nå gjøre rede for de fire indikatorene. 
                                                                                                                                                
2.2.2 Positiv affekt (PA) og negativ affekt (NA) 
 
Man evaluerer hele tiden det som skjer med en som enten bra eller dårlig. Det gjør de fleste 
mennesker i stand til å bedømme sitt liv. Watson, Clark & Tellegen (1988), utviklet en skala, 
”PANAS; Positive and Negative Affect Schedule”, som ble laget for å måle positiv og negativ 
21 
 
effekt separat. Den består av skalaer hvor man gjør en selvrapport på seg selv. Skalaene måler 
diverse sinnsstemninger og følelser (Watson m. fl.1988). Eksempel på følelser som reflekterer 
positiv affekt kan være sinnsstemninger som begeistret, entusiastisk og årvåken (Diener m.fl. 
2003). Høy PA vil si at en har mye energi, er konsentrert og fullt engasjert i sitt eget liv. Et 
menneske med lav PA kan derimot være sløv og sorgfull. Høy NA kan reflektere 
sinnsstemninger som fortvilet, bekymret, irritert og nervøs. Det vil si at mennesker med høy 
NA er preget av ufrivillige sinnstilstander som vil føre til en stressfull hverdag. Mens lav PA 
reflekterer en mer ro i hverdagen (Watson m. fl.1988). 
 
2.2.3 Livstilfredsstillelse 
 
Life satisfaction can be defined as a global evaluation by the person of his or her life. It 
appears that individuals construct a standard, which they percieve as appropriate for 
themselves, and compare the circumstances of their life to that standard” (Pavot m.fl. 1991: 
155). Livstilfredshet som et mål på velvære gir en bredere forståelse og evaluering av velvære 
sett fra individets perspektiv. Dette er individuelle standarder som individet setter for seg selv 
og ikke eksterne standarder for om en bør være fornøyd med sitt eget liv. Eksempel på utsagn 
som evaluerer livstilfredshet er: ”På de fleste måter er livet mitt nær det ideelle”. PANAS 
reflekterer evalueringer av spesifikke forhold i menneskenes liv, mens evaluering av 
livstilfredshet er en enhetlig evaluering av hele sitt liv (Pavot m.fl.1991)”.  
 
2.2.4 Domenetilfredshet 
 
Domene-tilfredshet er evaluering av spesifikke områder i menneskers liv som helse, idrett, 
arbeid, rikdom og materielle goder som er viktige for de fleste mennesker i deres evaluering 
av velvære (Diener m.fl. 2003). Det er viktig å være oppmerksom på at mennesker kan være 
relativt ulykkelig over noen domene i livet sitt, mens de er tilfreds med andre. Et menneske 
som er glad og lykkelig vil sannsynligvis veie de positive domene i livet tungt, mens 
ulykkelige mennesker vil ha fokus på de negative domenene i sitt liv (Pavot m.fl. 1991). 
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2.2.5 Subjektiv velvære i oppgaven 
 
Ifølge figur 1 består altså subjektiv velvære av livstilfredshet, positiv affekt, negativ affekt og 
domene-tilfredshet. Selvbestemmelsesteorien legger tabellen i figur 1 til grunn for sin 
forståelse av subjektiv velvære. Likevel er subjektiv velvære noe annerledes brukt innenfor 
SDT. SDT bruker også begrepet vitalitet for å beskrive menneskers velvære, foruten 
livstilfredshet, positiv affekt og negativ affekt. Ifølge SDT vil høy livstilfredsstillelse, 
tilstedeværeslen av positive sinnstemninger, og fravær av negative sinnstemninger, til 
sammen utgjør glede, som er positivt for subjektive velvære (Pavot m.fl.1991). I min 
forskning har jeg valgt å la vitalitet stå som en egen variabel og subjektiv velvære blir da 
bestående av livstilfredshet+positiv affekt-negativ affekt.  
 
 
2.3 Vitalitet                                                                                                                                
 
En klassisk definisjon av vitalitet vil si at vitale mennesker har en psykisk og mental energi 
som kan utløse handlinger. Vitale mennesker føler seg sterke, entusiastiske og levende. Ryan 
& Frederick (1997), skriver om subjektiv vitalitet og skiller dette fra den mentale energien. 
Vitalitet henviser til en energi som en kan temme eller regulere til hensiktsmessige 
handlinger. Vitalitet er påvirket av både somatiske og psykologiske faktorer. Somatiske 
faktorer handler om daglige rutiner i livet som diett, trening, søvn og arbeid. Vitalitet er også 
sterkt avhengig av sosiale og psykologiske krav. Mennesker som er vitale behersker stress og 
utfordringer på en fornuftig måte. De har bedre mental helse og er aktive og produktive. Det 
har vist seg at vitale mennesker er mindre utsatt for psykisk stress og sykdommer. Vitalitet 
foregår på et indre subjektivt stadium. Samtidig har det tilhørighet til både et atferdsmessig og 
et helsemessig stadie (Ryan & Frederick, 1997). 
 
For et tiår siden begynte Ryan & Deci å undersøke faktorer som eventuelt kunne øke eller 
vedlikeholde menneskers energi. Tidlig fikk Deci & Ryan bevis på at aktiviteter som var ledet 
av en indre vilje fremmet energi og ble avledet når handlingen var motivert av ytre hensikter. 
SDT`s teori om vitalitet inneholder diverse oppfatninger:  
1) Autonome eller selvbestemte reguleringer opprettholder eller øker energien i forhold til 
kontrollerte reguleringer. Ryan & Deci antok dermed at når atferdsmessige reguleringer er 
autonome er de både harmoniske og kraftfulle, og de leder ikke til konflikt og hinder. På den 
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andre side når handlinger er kontrollert motivert er de ofte assosiert med press og anspennelse 
og trenger større ressurser. De forventet altså at handlinger styrt av egen vilje ville føre til 
økende vitalitet. Handlinger styrt av ytre kontrollerte motiv ville føre til lavere vitalitet. 
2) Aktiviteter, som tilfredsstiller de tre psykologiske grunnbehov; kompetanse, tilhørighet og 
autonomi, skal sørge for næring til selvet. Dette kan assosieres med opprettholdelse eller økt 
vitalitet. Med andre ord, aktiviteter som hindrer behovene for kompetanse, tilhørighet eller 
autonomi, tapper en for energi. På den andre side, blir disse behovene tilfredsstilt, skal dette 
resultere i at energien hos oss opprettholdes eller økes.  
3) Lever man et liv preget av et fokus på indre mål, vil menneskene føle seg mer vitale fordi 
en da tilgjengeliggjør de psykologiske grunnbehov som er nødvendige. I motsetning lever 
man et liv der en fokuserer på ytre mål, vil ikke dette kunne assosieres med økt vitalitet (Ryan 
& Deci, 2008). 
 
Tilfredsstillelse av de tre psykologiske faktorer påvirker altså menneskers vitalitet i positiv 
retning ifølge SDT. Men de viser også til andre faktorer som kan påvirke vitalitet i positiv 
retning. Ryan & Deci (2008), viser til studie gjort av Sheldon, Ryan, & Reis (1996), som fant 
at målt vitalitet var høyere i helgene. Dette ble assosiert med at en opplevde høyere grad av 
autonomi i helgene. ”Yet, there was a large weekend effect on vitality, which was associated 
with the much greater autonomy that participants experienced on weekends. When not 
controlling for this weekend effect, autonomy was a substantial predictor of vitality, along 
with competence” (Ryan & Deci 2008: 711). De sier altså at helgene hadde en stor effekt på 
vitalitet.  
 
De tre psykologiske grunnbehov vil bli nærmere introdusert i kapittel tre. 
 
 
2.4. Sammenheng mellom vitalitet og subjektiv velvære 
 
Ifølge Ryan m.fl. (2006), er det en positiv sammenheng mellom vitalitet og subjektiv velvære. 
Høy vitalitet fører til forbedret eller opprettholdelse av subjektiv velvære. De begrunner dette 
med at vitalitet er en indikasjon på eudaimonisk velvære eller en eudaimonisk tilstand. ”One 
interesting variable that we have considered to be enhanced through eudaimonia is subjective 
vitality” (Ryan m.fl. 2008: 161). ”Eudaimonia” kan oversettes med glede, men fungerer som 
et mer objektivt stadium av glede og lykkefølelsen. Ryan m.fl. (2008), hevder at eudaiomonia 
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er knyttet til flere utfall, blant annet subjektiv velvære. Blant de positive utfall av eudaimonisk 
forfølgelse er det et mer varig stadium av subjektiv velvære. Forskning gjort av Ryan m.fl. 
(2006), støtter en slik prediksjon. Resultater viste at hos mennesker i en kortvarig 
psykoanalyse, hadde bare hedoniske aktiviteter en kortvarig, konstant positiv forbindelse til 
positiv affekt, og negativt forbindelse til negativ affekt. Eudaimoniske aktiviteter hadde 
generelt liten sammenheng med disse. Men på et personlig nivå, var det personer som var 
aktive i flere eudaimoniske aktiviteter, eller som hadde eudaimoniske mål, som konstant 
hadde høy livstilfredsstillelse og høyt nivå av positiv effekt. Disse funnene indikerte at 
eudaimoniske aktiviteter gradvis forbedret en person`s nivå av velvære, der hedoniske 
aktiviteter hadde en mer foreløpig effekt.  
 
Med bakgrunn i artikkelen av Ryan m.fl (2006), har jeg latt vitalitet stå som en egen variabel, 
og en variabel som har positiv effekt på subjektiv velvære.  
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3. SELVBESTEMMELSESTEORIEN (SDT) 
I kapittel to ”Teori om velvære” definerte jeg to velværefaktorer; subjektiv velvære og 
vitalitet, med litteratur fra selvbestemmelsesteorien. I dette kapittelet vil jeg videre fordype 
meg i selvbestemmelsesteorien.  
 
SDT hevder at de fleste tradisjonelle motivasjonsteoriene fokuserer på mål, på resultat, og 
årsaker til resultatet. Eksempel på en teori med et lignende fokus er Atkinson`s teori om 
prestasjonsmotivasjon. Et annet eksempel er den kanadiske psykologen Bandura`s 
mestringsorienterte teori. Deci & Ryan (2000), skriver at slike teorier i hovedsak fokuserer på 
målrettet atferd og hvorfor noen utfall er mer ønsket enn andre. Selvbestemmelsesteorien har i 
motsetning til flere tradisjonelle motivasjonsteorier, holdt fast på at skal en oppnå en full 
forståelse av målrettet atferd, og i tillegg psykologisk utvikling og velvære, må en se på 
behovene som gir målene deres psykologisk innflytelse og mening, og som regulerer 
prosessen i søken etter målene. Både innhold i målene mennesker streber etter og årsaken bak 
målene mennesker streber etter bør undersøkes. Målinnhold eller innhold i mål er hvilke type 
mål mennesker setter seg. Årsaken bak målenene er drivkraften til å handle. Teorien deler 
innhold i mål med et ytre innhold og mål med et indre innhold. Årsaker til mål mennesker 
streber etter deles i autonome og kontrollerte årsaker (Deci & Ryan, 2000).   
 
Selvbestemmelsesteorien er en makroteori som anser individet som et aktiv individ som vil 
oppnå psykologisk utvikling. SDT setter fokus på mennesket i en sosial kontekst og hvordan 
mennesket utvikler seg og fungerer i denne konteksten. Ifølge SDT skjer ikke denne 
utviklingen automatisk. Det krever både støtte og næring fra miljøet rundt oss. Den sosiale 
konteksten kan enten fremme eller hindre denne psykologiske utviklingen. Legger den sosiale 
konteksten til rette for tilfredsstillelse av de tre grunnleggende psykologiske behov vil dette 
fremme velvære og føre til menneskelig utvikling (Gagne & Deci, 2005).  
 
SDT operer med flere tilhørende miniteorier, blant annet ”The Basic Need Theory” (BNT) 
som hevder det er tre grunnleggende psykologiske behov hos mennesket. De tre behovene er 
ifølge SDT; behovet for kompetanse, behovet for sosial tilhørighet og behovet for autonomi. 
Ifølge Ryan & Deci kan disse behovene forstås som universelle motivasjonsretninger hos oss 
mennesker. De tre behovene vil under gunstige forhold, lede mennesker mot mer kompetente, 
vitale og sosial integrerte former for atferd. Teorien sier at mål med et indre innhold som 
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sannsynligvis strebes etter av autonome årsaker, tilfredsstiller de indre psykologiske behov og 
dette vil føre til økt velvære eller opprettholdelse av velvære (jfr. Ryan & Deci, 2000a, Ryan 
& Deci, 2000b).   
 
Selvbestemmelsesteorien skiller mellom ulike typer motivasjon, basert på de forskjellige 
årsaker til mål, det vil si det som motiverer til handling. I motsetning til andre 
motivasjonsteorier er selvbestemmelsesteorien den eneste teorien som har beskrevet prosessen 
der ytre motivasjon kan bli autonom. SDT tar i bruk begrepet internalisering. SDT mener at 
internalisering er en aktiv og naturlig motivasjonsprosess der individer prøver å transformere 
sosiale godkjente krav til personlige godkjente verdier og selvreguleringer. I denne prosessen 
kan reguleringen gå fra å være ytre regulert til indre regulert (Deci & Ryan, 2000a) 
 
Jeg har nå prøvd å gi en oversikt over selvbestemmelsesteorien. Selvbestemmelsesteorien er 
en omfattende teori med mye tilhørende litteratur. Det må understrekes at det jeg har berørt 
ovenfor er kun deler av teorien, som jeg videre vil se nærmere på. Områdene som her vil bli 
gjennomgått er:   
-Indre og ytre motivasjon   
-”The Basic Need Theory”  
-Mål; innhold i mål og årsak til mål.  
 
 
3.1 Indre og ytre motivasjon  
 
Begreper som indre og ytre motivasjon er relevant i de fleste motivasjonsteorier, og er også 
viktige begreper i SDT. Ifølge SDT er den indre form for motivasjon det individer streber 
etter og som danner grunnlag for naturlig aktivitet (Ryan & Deci, 2002). Personer som er 
indre motivert er engasjert for sin egen del og handler i samsvar med egne valg, verdier og 
interesser. Når et menneske er indre motivert vil det si at motivasjonen har kilde i individet 
selv. Interessen for selve aktiviteten er drivkraften bak personens handling, og handlingen er 
belønning nok i seg selv. Indre motiverte mennesker drives av indrebaserte ønsker og behov, 
dermed er indre motivert atferd helt selvbestemt. SDT hevder at den indre motivasjonen er 
den sterkeste form for motivasjon. Personlige forhold som nysgjerrighet og spontanitet får 
viktige roller her, ikke ytre belønninger. Det ligger ofte til grunn et ønske om å lære noe nytt i 
en indre motivert aktivitet. Fra vi blir født og i de første møtene med verden, er vi aktive, 
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interesserte og utforskende vesener som vil lære og oppleve. Som liten vil man ofte utforske 
og lære på eget initiativ og trenger ofte ingen ytre intensiver som driver oss. Denne naturlige 
type motivasjon er et viktig element i kognitiv, sosial og fysisk utvikling. Det er denne type 
motivasjon som gjør at en handler på eget initiativ og egen interesse, og slik utvikler seg 
intellektuelt og fysisk (Ryan & Deci, 2000a). Ryan & Deci hevder altså at ytre belønninger er 
uheldig for indre motivasjon. All motivasjon som kommer utenfra er kortvarig, motivasjon 
som kommer innenfra, motiverer mest. Indre motivasjon er uavhengig av ytre stimuli som 
belønning eller ulik vurderinger av vår prestasjon (Deci & Ryan, 2000). 
 
I motsetning til indre motivasjon blir ytre motiverte handlinger utført med et ønske om å 
oppnå mer enn kun å fullføre en aktivitet. Bonusordninger på jobben kan for eksempel være et 
motiv for en bestemt handling. Ved en handling som er styrt av ytre insentiver, gjennomføres 
ikke handlingen på grunn av interesse eller glede for selve aktiviteten, men av press utenfra 
(Deci & Ryan, 2000a). Ifølge SDT skjer ikke ytre motiverte aktiviteter spontant, men 
handlingen blir mer instrumentell. En kan tenke seg at faren er at noe av oppmerksomheten og 
fokuset på aktiviteten faller vekk og dette kan svekke prestasjonsevnen. I noen tilfeller kan 
lysten til å drive med en aktivitet uten å oppnå belønning gjøre at energien ved aktiviteten 
faller vekk (Ryan & Connell, 1989). SDT er opptatt av ytre motivasjon, men bruker også 
begrepet kontrollerte årsaker til mål og en kan hevde at de to begrepene inneholder mye av 
det samme. 
 
I 1975 foreslo Ryan & Deci at indre motivert atferd representerer prototypen på selvbestemte 
aktiviteter. Studier som har vært gjort av Ryan & Deci og flere andre, har pekt på at når ytre 
belønninger brukes i en handling der mennesker allerede er indre motivert for, så fører dette 
til et skifte i fokuset i atferden fra indre til eksterne årsaker. Mennesker føler seg kontrollert 
av belønningene. Dette synspunktet har vært kontroversielt, men har etter hvert blitt etablert 
og fått bred tilhørighet. Ifølge SDT kan det sosiale miljø rundt oss enten styrke eller svekke 
indre motivasjon. Det som er viktig ifølge selvbestemmelsesteorien, er å undersøke hva som 
styrker og svekker den indre motivasjon i stedet for hva som er årsaken til indre motivasjon. 
Ifølge SDT er nøkkelen at miljøet rundt oss legger til rette for tilfredsstillelse av de tre 
grunnleggende psykologiske behov som derved vil styrke den indre motivasjon (Ryan og 
Deci, 2000a). 
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3.2 The Basic Need Theory (BNT)  
 
SDT operer med flere miniteorier, deriblant ”The Basic Need Theory” (BNT). Ifølge BNT 
fungerer og utvikler mennesker seg effektivt som en konsekvens av det sosiale miljøet rundt 
dem og fungerer og utvikler seg utifra muligheten for tilfredsstillelse av tre psykologiske 
grunnbehov:  
De tre psykologiske grunnbehov er: 
-Behovet for kompetanse  
-Behovet for autonomi   
-Behovet for tilhørighet.  
(Adie m. fl.2008) 
 
3.2.1 Kompetanse 
 
Med kompetanse mener Ryan & Deci (2002) at oppgaven en gjør må være passe utfordrende. 
For eksempel i skole og jobbsammenheng må oppgaver appellere til individets 
kompetansebehov, slik at individet kan oppleve mestring, og slik at ens handlinger har effekt i 
den fysiske verden. Alle mennesker trenger å oppleve mestringsfølelse og suksess. En vil ikke 
trives i situasjoner en ikke mestrer. Et menneske som har kompetansebehov vil søke 
mestringsorienterte situasjoner og oppgaver som er noe utfordrende. Dette behovet søkes for å 
utvide sin egen følelse av prestasjon. Tidlige eksperimenter, gjort innenfor SDT, viste at 
positiv tilbakemelding økte den indre motivasjon hos mennesker. Det viste seg at ingen 
tilbakemelding og negativ tilbakemelding minket indre motivasjon. SDT linket disse utfallene 
til behovet for kompetanse. De foreslo at tilfeller som positiv tilbakemelding betegner 
effektivitet og suksess hos mennesket, som igjen fører til tilfredsstillelse av behovet for 
kompetanse og økt indre motivasjonen. Behovet for kompetanse er typisk manifestert i indre 
motiverte aktiviteter (Gagne & Deci, 2005).  
 
3.2.2 Autonomi   
 
Det andre behovet er behovet for autonomi eller selvbestemmelse. Selvbestemte aktiviteter er 
aktiviteter som mennesker gjør naturlig og spontant. En føler seg fri til å handle ut i fra ens 
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egne indre interesser og behov. Dette behovet er relatert til at individet selv organiserer og 
regulerer sin egen atferd (Deci & Ryan, 2000). For eksempel som lærer, får man frihet til å 
undervise etter egne pedagogiske prinsipper, og kan bruke undervisningsmetoder man synes 
er relevant i innlæring av ulik kunnskap og vil tilfredsstille behovet for autonomi. Autonomi 
inkluderer også tendensen til å arbeide mot indre sammenheng og integrering av regulative 
krav og mål (Gagne & Deci, 2005). 
 
3.2.3 Tilhørighet 
 
Selv om autonomi og kompetanse har vist seg å være de mest innflytelsesrike 
påvirkningsfaktorene på indre motivasjon, har teori og forskning foreslått at tilhørighet også 
spiller en stor rolle. Ryan & Deci viser til forskning gjort av Anderson, Manoogian og 
Reznick i 1976 (Deci & Ryan, 2000). Deres forskning viste at når barn arbeidet med en 
interessant aktivitet i nærvær av en voksen som ignorerte deres forsøk på å samhandle, viste 
barna en lav indre motivasjon. Behovet for tilhørighet handler om å oppleve trygghet, 
tilhørighet og omgang med andre mennesker, en gruppe eller fellesskap. Ensomhet har vist 
seg å være negativt relatert til velvære (Gagne & Deci, 2005). 
 
3.2.4 Tilfredsstillelse av de tre psykologiske grunnbehov 
 
Ifølge BNT er de tre psykologiske behov; autonomi, kompetanse og tilhørighet, universale for 
mennesker og må bli tilfredsstilt i alle kulturer, for at alle mennesker skal være optimalt sunne 
og friske (Ryan 1995). Behovene defineres som medfødte, organisk uunnværlige og 
nødvendige (Ryan & Deci 2007) Behovene defineres på det psykologiske plan og ikke på det 
fysiologiske. De tre behovene blir sett på som næring for optimal menneskelig utvikling, 
integritet og velvære (Ryan, 1995). BNT sier at det vil være positiv korrelasjon mellom 
streben etter mål i livet og velvære dersom målene tilfredsstiller de indre psykologiske behov 
(Gagne & Deci, 2005). Forskning innenfor SDT fokuserer ikke på konsekvensene og styrken 
av disse behovene for forskjellige individer, men på konsekvensene av den graden som 
individene er i stand til å tilfredsstille behovene innenfor det sosiale miljø (Deci & Ryan, 
2000). Forskningen undersøker hvordan individer opplever tilfredsstillelse av psykologiske 
grunnbehov i forskjellige sosiale kontekster og konsekvensene av de varierende gradene av 
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tilfredsstillelse. De antar at det er store individuelle forskjeller hos mennesker. Det gjør at 
mennesker vil oppleve tilfredsstillelse av disse behovene i diverse sosiale kontekster på ulik 
måte. Derfor bruker de både karakteristikker av det sosiale miljøet og individuelle forskjeller 
hos folk, for å predikere menneskers behovstilfredsstillelse. Kvaliteten av deres opplevelser, 
atferd og helse er også verdifulle her. (jfr. Gagne & Deci, 2005, Deci & Vansteenkiste, 2004). 
 
Ingen av behovene kan undertrykkes eller overses uten at det vil få negative konsekvenser for 
den psykologiske helse, indre motivasjon og velvære. Det forventes å se en degradering på 
utvikling, motivasjon og velvære om noen av de tre behovene undertrykkes. Når disse tre 
grunnbehovene dekkes, vil indre motivasjon og selvregulerte former for ytre motivasjon 
oppstå (Deci & Vansteenkiste, 2004). Noen ganger kan det være at mennesker prøver å 
tilfredsstille de fundamentale behovene for kompetanse, tilhørighet og autonomi, men det er 
umulig fordi den sosiale verden ikke skaper noen pålitelige veier som tillater å tilfredsstille 
disse behovene (Deci & Ryan, 2000). SDT hevder at hvis mennesker må bli i situasjoner som 
konstant blokkerer behovstilfredsstillelse vil dette forårsake store psykologiske kostnader. 
Forskning har blant annet vist at barn som blir utsatt for kontroll, kaos, straff eller 
neglisjerende foreldre eller negativt læringsmiljø har liten grad av behovstilfredsstillelse. 
Utfall som indre konflikt, fremmedgjøring, angst og depresjon kan oppstå, noe som igjen vil 
ha negativ effekt på velvære (Gagne & Deci, 2005). Dermed blir det, ifølge SDT, viktig for 
miljøet rundt å legge til rette for autonomistøtte. Det kan for eksempel være på 
arbeidsplassen, i skolen og i idrett. Autonomistøtte er grad av valgfrihet. Undersøkelser som 
har blitt utført, har vist at autonomistøtte kan blant annet være med på å tilfredsstille de tre 
psykologiske grunnbehovene og styrke indre motivasjon, dette vil slå ut positivt på velvære, 
slik figur 1 viser (Ryan, 1995) 
   
                                              Miljøet rundt: autonomistøtte 
                                                                                             
Autonomi Kompetanse Sosiale relasjoner 
 
                                                Utfall: subjektiv velvære og vitalitet 
Figur 1: Skjematisk fremstilling av psykologisk grunnbehov og deres effekter 
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Figur 1 illustrerer at tilfredsstillelse av de tre behovene vil føre til positiv effekt på utfall som 
subjektiv velvære og vitalitet, som er to begreper jeg måler i min spørreundersøkelse. Ifølge 
SDT vil altså et arbeidsmiljø som legger til rette for autonomistøtte nyte positive effekter. 
Dette har vist seg å føre til effektive prestasjoner, jobbtilfredsstillelse, positive følelser relatert 
til jobben og psykologisk tilpasning og velvære (jfr. Deci & Vansteenkiste, 2004, Gagne & 
Deci, 2005).  
 
Det som gjør de psykologiske grunnbehov, så viktig i denne teorien, er at de er essensielle for 
å forstå ”the what and why” (Deci & Ryan, 2000) i menneskers mål. Det vil si hva; innhold i 
mål mennesker setter seg og hvorfor; årsak til ulike mål mennesker streber etter.  
 
 
3.3 Mål 
 
Vårt liv er bygget opp rundt mål. Mål man eventuelt vil oppnå, mål man vil beholde 
uavhengig om de oppnås eller mål man vil unngå. Mennesket er målorientert av natur. Ifølge 
Deci & Ryan (2000), har de typiske målteoriene fokus på hvordan en kan oppnå mål, men 
ignorerer hvorfor mennesker setter seg sine ulike mål og fokuserer lite på hvilke spesifikke 
mål som generelt blir satt. SDT derimot inntar et annerledes syn. Deci & Ryan (2000:239), 
skriver om mål og sier”...their process (why) and content (what) is important for 
predicting behavioral quality and mental health”. Selvbestemmelsesteorien undersøker altså 
1; hvorfor mennesker setter seg ulike mål; det vil si årsak til mål, og 2; hva; det vil si innhold i 
mål. Jeg bruker følgende betegnelser; årsak til mål og innhold i mål, eller ytre og indre 
målinnhold, i denne sammenhengen personlige arbeidsmål. Ifølge SDT, hvis man får viten om 
målene som personer søker i sosial interaksjon, kan man ifølge selvbestemmelsesteorien 
bedre forstå deres atferd, personlighet og velvære. SDT hevder det er enkelte mål i livet som 
vil føre til høyere tilfredsstillelse av de psykologiske grunnbehov enn andre mål, som for 
eksempel selvbestemte mål. I denne oppgaven spør jeg etter de informantenes mål i arbeidet; 
innhold i personlige arbeidsmål de setter seg og årsak til hvorfor de yter mest mulig i sitt 
arbeid. Jeg undersøker hvilke sammenhenger dette har til arbeidstakernes vitalitet og 
subjektiv velvære. Ifølge SDT er innhold i mål og årsak til mål to forskjellige sider ved 
målsetting og målstreben. Jeg vil videre forklare disse to områdene separat (Deci & Ryan, 
2000). 
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3.4 Innhold i mål 
 
Menneskers velvære undersøkes i sammenheng med innhold i målene man streber etter, det 
vil si om en setter noen type mål foran andre. Andre ord man kunne brukt er hvilke verdier 
man verdsetter. Sheldon m.fl (1998), mente at streben og opprettholdelse av noen type mål i 
livet, ville føre til en høyere tilfredsstillelse av de tre psykologiske grunnbehov og høyere 
velvære, enn streben og oppnåelse av andre type mål. Deci & Ryan (2000), hevder også dette, 
og skriver på side 244  ”....the pursuit and attainment of some life goals may provide greater 
satisfaction of the basic psychological needs than the pursuit and attainment of others, and 
that those providing greater satisfaction would be associatedwith greater well-being”. 
Litteraturen innenfor SDT har delt mål inn i ”intrinsic aspirations” og ”extrinsic 
aspirations”, jeg oversetter dette med indre målinnhold og ytre målinnhold. Mye av 
litteraturen innenfor SDT har brukt denne inndelingen, og sett på de konsekvenser som 
oppstår av å strebe etter ulike type mål (Deci & Ryan, 2000). Det kan virke litt forvirrende å 
bruke en slik inndeling, men intensjonene er å få fram at noen mål er forventet å være 
nærmere linket til tilfredsstillelse av de tre psykologiske grunnbehov, og dermed ha høyere 
positiv effekt på velvære enn andre. Ryan m. fl. (2006: 154), skriver om akkurat dette i sin 
artikkel: ”That is, psychological need satisfaction is specifically hypothesized to mediate 
between intrinsic goal attainments and well-being”. 
 
3.4.1 Indre målinnhold  
 
Mål med et indre innhold defineres av Kasser og Ryan (2001), som mål som stimulerer til 
personlig vekst og gode sosiale relasjoner som bidrar til utvikling av et godt menneskelig 
fellesskap og stimulerer til faglig utvikling og selvbestemmelse. Forskning gjort innenfor 
SDT hevder at mål med et indre innhold vil ha en høyere positiv effekt på tilfredsstillelse av 
de psykologiske grunnbehov og dermed også en høyere positiv effekt på velvære, enn ytre 
målinnhold. SDT sier at en person som er fokusert på personlig vekst, selvutvikling og læring 
vil ha større mulighet for å oppleve behovet for kompetanse og sosial tilhørighet. Vennskap, 
sosiale relasjoner og engasjement bidrar til tilfredsstillelse av behovet om tilhørighet, og kan 
også gi tilfredsstillelse av andre behov. Et eksempel på spørsmål om arbeidsmål mennesker 
streber etter med et indre innhold kan være Mål: Å få mer ansvar på min arbeidsplass. Hvor 
viktig er dette for deg?  
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3.4.2 Ytre målinnhold 
 
Ytre mål kan være ønske om å bli rik, berømt, imponere sjef eller venner og opprettholde et 
visst image og status (Kasser & Ryan, 2001). Ytre mål vil ifølge SDT ikke føre til 
behovstilfredsstillelse. De kan faktisk hindre tilfredsstillelse av behovene, fordi de leder 
oppmerksomheten vekk fra oppgaver som kan gi en mer direkte tilfredsstillelse av behovene. 
Inndelingen mellom indre og ytre innhold i mål og deres effekt på tilfredsstillelse av de tre 
psykologiske grunnbehov kan være litt forvirrende. Dette fordi noen ytre mål kan bidra til en 
viss tilfredsstillelse av de psykologiske grunnbehov. Likevel brukes inndelingen for å 
forhindre at mål med et ytre innhold får for mye fokus. I så fall vil dette gi et negativ utslag på 
velvære (Deci & Ryan, 2000). Et eksempel på spørsmål om mål mennesker streber etter med 
et ytre innhold kan være Mål: Å oppnå høy lønn. Hvor viktig er dette for deg? 
 
3.4.3 Forskning 
 
Mye av forskningen gjort innenfor SDT rundt temaet; målinnhold eller innhold i mål, 
undersøker om mennesker streber etter mål med et indre målinnhold, som tjener de 
psykologiske grunnbehov, foran mål med et ytre innhold, og resultat av dette. Eksempel på 
slik forskning er gjort av Kasser og Ryan (1993; 1996). De fant ut at mål med et ytre innhold 
som finansiell suksess, var negativt relatert til velvære. Desto høyere en verdsatte finansiell 
suksess, desto lavere var den subjektive oppfatning av velvære. Mennesker som satte seg mål 
som personlig vekst, oppnå sosiale relasjoner og styrke fellesskapets beste, viste høyere utslag 
på indikatorer på velvære, relatert til selvrealisering og vitalitet. I deres andre studie bygget de 
videre på sine funn. Her så de på to forskjellige kulturer, USA og Russland og relasjonen 
mellom indre og ytre innhold i mål og velvære. De fikk de samme resultatene også her; mål 
med et ytre innhold var relatert til lavere velvære. Utfall som angst og depresjon fant sted. 
Videre gjorde T. Kasser og Ryan (1996), ytterlig to andre studier. Her tilføyde de to nye ytre 
mål; image og berømmelse. Resultatene på faktorer for velvære, her mental helse, viste det 
samme som i tidligere studier. Det vil si at fokus på mål med et indre innhold var assosiert 
med høyere selvrealisering og vitalitet. Depresjonen var lavere og de negative fysiske 
symptomer var færre. Fokus på mål med et ytre innhold derimot, var assosiert med lavere 
selvrealisering og vitalitet og hadde flere negative fysiske symptomer.  
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I mitt tilfelle blir det å spørre etter innholdet i informantenes personlige mål i arbeidet, viktig. 
Setter man seg mål om å bli rik og oppnå suksess, eller er det å utvikle seg selv både 
intellektuelt og personlig viktig innhold i mål informantene streber etter? Men det er ikke nok, 
SDT understreker at skal man gjøre en undersøkelse om menneskers personlige mål og 
velvære, må både innhold i mål og årsaker til mål være med i analysen (jfr. Deci & Ryan, 
2000, Gagne & Deci, 2005).”….beyond the ”what” of the goals-the reasons why the goal was 
undertaken is also, of imort in predicting well-being” (Ryan m.fl. 2006: 155).  
 
 
3.5 Hvorfor; årsaken til personlige mål  
 
Litteratur innenfor SDT begynte å undersøke motivasjonen bak streben etter mål, det vil si 
hvordan mål er regulert eller årsaken bak handlingen. Deci & Ryan (2000), hevder at det er 
ulike årsaker bak en handling eller mål. Ifølge SDT er det viktig å undersøke om årsak til 
handling er noe som oppstår av seg selv, eller om det er ytre insentiver som får dem til å 
handle slik de gjør (Ryan m.fl. 1996). Deci & Ryan (2000), deler årsak til mål inn i 
”autonomous” og ”controlled”. Jeg oversetter dette til norsk med autonome og kontrollerte 
årsaker til mål. 
                                                                                                                                                 
3.5.1 Autonome årsaker 
 
Autonom motivasjon er et nøkkelbegrep i SDT. Litteraturen bruker autonome årsaker og 
autonom motivasjon om hverandre. Ifølge SDT vil mennesker som streber etter mål av 
autonome årsaker, handle med en viss oppfatning av egenvilje og valg, målene er indre 
regulerte. ”These analyses specify that for an act to be autonomous it must be endorsed by the 
self, fully identified with and ”owned”  (Deci & Ryan, 2006: 1561). Ifølge teorien innebærer 
autonomi altså at handlingene er identifisert, dette vil si at individet handler i tråd med egne 
verdier og valg. En opplever ikke sine handlinger som kontrollert av krefter utenfor seg selv. 
SDT tar utgangspunkt i at et menneske som handler ut i fra et selvbestemt ståsted er mer indre 
motivert enn et menneske som handler i tråd med ytre kontrollerte faktorer (Deci & Ryan, 
2006). 
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En grunntanke i SDT er at individer søker selvbestemte mål for å tilfredsstille de tre 
psykologiske grunnbehov. Videre hevder SDT at hvis man streber etter mål på grunn av 
autonome årsaker vil dette ha en positiv effekt på indre motivasjon og utfall som vitalitet og 
subjektiv velvære.  Miquelon & Vallerand (2008), henviser til tre studier i sin artikkel og 
skriver blant annet, ”Study 1 hypothesised that pursuing goals for autonomous motives would 
be positively associated with both happiness and self-realization”. De fikk støtte i sin 
hypotese (Miquelon & Vallerand, 2008: 244).  
 
3.5.2 Autonomistøtte på arbeidsplassen 
 
I en bedrift er de ansattes grad av selvbestemmelse definert som graden av valgfrihet og er 
knyttet til kvaliteter som kreativitet, selvregulering og fleksibilitet. Autonomistøtte vil si at 
ledelsen går aktiv inn for å legge til rette for selvbestemmelse i arbeidet til de ansatte (Ryan & 
Deci, 2000b). SDT hevder at legger bedriftens ledelse til rette for tilfredsstillelse av autonomi 
eller selvbestemmelse hos de ansatte, vil dette føre til en rekke positive resultater, blant annet 
økt velvære, slik figur 1, kapittel 3.3.4 viser. En ansatt som opplever selvbestemmelse, kan 
oppleve seg selv som en aktør i eget liv; et subjekt og ikke bare en brikke styrt av bedriftens 
mål; et objekt styrt av ytre krefter. En kan anta at en ansatt dermed vil være en større ressurs 
for bedriften og for sine medarbeidere. Et autonomistøttende arbeidsmiljø har blitt assosiert 
med en arbeidsplass hvor en aktiv informasjonsøking finner sted og hvor bedre prestasjoner 
og økende velvære også finner sted. Flere undersøkelser har vist dette (Ryan & Deci, 2006). 
Ryan m. fl. gjorde en studie i 1983. De ga en gruppe deltakere prestasjonsbaserte belønninger 
administrert i et autonomistøttende klima. Kontrollgruppen fikk ingen belønning eller 
tilbakemelding. Gruppen som fikk belønning viste en høyere indre motivasjon. En annen 
gruppe som fikk belønninger administrert i et kontrollert arbeidsmiljø, viste lav indre 
motivasjon (Gagne og Deci, 2005). Dette indikerer at skal en ta i bruk prestasjonsbaserte 
belønninger er det viktig at det skjer i et autonomistøttende miljø, for å ikke ødelegge den 
indre motivasjonen. Deci & Ryan (1991), presiserer at en leder som er autonomistøttende ikke 
trenger å være ettergivende. Tilretteleggelsen for autonomi i et arbeidsmiljø må skje i en 
kontekst som inkluderer struktur, adekvate mål og grensesetting og som bidrar til 
internalisering av ønsket atferd. I kapittel 5, vil jeg redegjøre for to undersøkelser som ifølge 
SDT bekrefter viktigheten av autonomistøtte på arbeidsplassen. 
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3.5.3 Kontrollerte årsaker  
 
Litteraturen tilhørende SDT bruker kontrollerte årsaker til mål, kontrollert motivasjon, ytre 
årsaker og ytre motivasjon om hverandre. Dette kan være forvirrende. Slik jeg forstår teorien 
har man ulike årsaker for å oppnå mål. Kontrollerte årsaker og ytre årsaker betyr det samme. 
Har man ytre eller kontrollerte årsaker for å oppnå et mål, er dette det samme som kontrollert 
motivasjon og ytre motivasjon (Deci & Ryan, 2000).  
 
Mål man streber etter av kontrollerte årsaker vil si at en handler under press og en føler at en 
må gjøre noe. Dette kan oppleves som et ytre press fra instanser utenfra, som driver en til å 
handle i en bestemt retning. Det kan også oppleves som et indre press. Et indre press kan 
forklares ved at individet handler ut i fra et indre ønske om suksess. Individet vil oppleve en 
følelse av skuffelse og skam hvis det ikke utfører handlingen. Individet opplever at en ikke 
kan ta valg selv (Deci & Ryan, 1991). Ifølge SDT vil en person som er motivert av 
kontrollerte årsaker, knytte sitt eget selvverd til det å oppnå suksess og unngå å mislykkes. 
Flere studier gjort innenfor selvbestemmelsesteorien har vist at mennesker som rapporterer at 
det er ytre årsaker som motiverer dem, viser lavere velvære. Kontrollerte årsaker til mål, har 
gjennom forskning innenfor SDT, blitt assosiert med inkonsekvent måloppnåelse, svekkende 
prestasjoner og utholdenhet, på grunn av vanskeligheter med å konsentrere seg. Det har også 
blitt relatert til lavere effektivitet og prestasjoner (jfr. Vansteenkiste m.fl. 2006, Deci & Ryan, 
1991).  
 
Grunnen til at det er viktig å skille mellom autonome og kontrollerte årsaker, er nettopp fordi 
teorien hevder at de har ulik innvirkning på velvære. Ryan hevder at handlinger som er 
kontrollert motivert vil svekke indre motivasjon og menneskers velvære, mens autonom 
motiverte handlinger vil styrke indre motivasjon og menneskers velvære. Autonom 
motivasjon og kontrollert motivasjon er begge forsettlige og sammen står de i kontrast til 
amotivasjon, som betyr at mennesker handler helt uten interesse og glede for aktiviteten (Deci 
& Ryan, 2000).  
 
Ytre motivasjon har tidligere blitt forsket på ut i fra et synspunkt om hvordan det påvirker 
indre motivasjon. Det ble sett på av andre motivasjonsteorier som konstant kontrollerende og 
som en konstant motstand til indre motivasjon. SDT sin hypotese er at ytre motiverte 
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handlinger ikke er konstant kontrollerende, men i stedet varierer den ytre motivasjon fra 
selvbestemte handlinger versus kontrollerte handlinger, slik figur 3 viser. 
For å undersøke hvilke årsaker som styrer menneskets valg av mål og hvorvidt individet 
oppfatter handlingene sine som selvbestemt brukte Ryan & Connell i 1989 PLOC, ”the 
perceived locus of causality”. Her deles ytre motivasjon i fire reguleringer.  
 
Tabell 2: Selvbestemmelseskontinuumet (jfr. Ryan og Connell 1989, her referert fra Gagne og 
Deci 2005: 336, Ryan & Deci 2000a) 
Amotivasjon                                      Ytre motivasjon                                       Indre motivasjon 
 
Ikke                         Ytre             Introjekted        Identifisert    Integrert                   Indre        
regulerende             regulering    regulering         regulering    regulering                 regulering 
 
Ikke selvbestemt                                                                                                   Selvbestemt 
                                                                 
 
Tabell 2 viser ulike typer motivasjon som går fra amotivasjon til indre motivasjon. Ryan og 
Connell foreslo ulike årsaker til motivert atferd hos mennesket, som resulterte i PLOC, et 
kontinuum av selvbestemmelse som går fra amotivert atferd til indre motivert atferd. Mellom 
disse to stadiene, amotivasjon og indre motivasjon, kommer ytre motivasjon (Ryan & 
Connell, 1989). Ytre motivasjon deles inn i fire reguleringer. Rangert fra ytre regulering til 
integrert regulering der en stadig når økende grad av selvbestemmelse (Deci & Ryan, 1991). 
Med dette hevder SDT at ytre motivasjon kan variere fra kontrollert til autonom regulering. 
Dette skjer gjennom en prosess som kalles internalisering (Ryan & Connell, 1989).  
 
Dette er ingen stadieteori som sier noe om at en må gå gjennom alle de fire reguleringene, 
men en modell som viser de ulike nivåene eller reguleringene mennesker kan inneha (Ryan & 
Deci, 2007). 
 
3.5.4 De fire reguleringer 
 
De fire formene for reguleringer av ytre motivasjon er; ekstern regulering, 
introjeksonsregulering, identifisert regulering og integrert regulering. SDT behandler ekstern 
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og introjekted regulering som kontrollerte årsaker og identifisert og integrert regulering som 
autonome årsaker (Ryan & Connell, 1989).  
 
Ytre eller ekstern regulering er den reneste form for ytre motivering. Handlingen blir motivert 
av eksterne årsaker som for eksempel prestasjonslønn, trusler om straff eller anerkjennelse. I 
en slik handling finner en ikke selvbestemthet, her betraktes menneskets handling som 
kontrollert. Personen handler fordi han føler seg presset til det eller for å unngå straff (Conroy 
m fl. 2007). For eksempel at man gjør sin lekse på skolen utelukkende for å slippe å sitte igjen 
etter skoledagen er slutt eller annen straff, ikke fordi man vil lære. Et annet eksempel på dette 
er Skinner sin teori innenfor behavioristisk forskning. Han er kjent for sin teori fra studiet av 
hvite rotter i bur. Han forsket på forming av atferd ved positiv og negativ forsterkning og 
demonstrerte operant betinging (Imsen, 1998). 
 
Den neste formen er introjeksjons regulering. Introjeksjon representerer en delvis 
internalisering der reguleringer er en del av personen, men har enda ikke blitt integrert og 
akseptert som menneskets egen vilje. Atferden er altså innenfor personen, men samtidig 
ekstern til selvet. Den er ikke selvbestemt. Reguleringen kontrollerer fortsatt personen 
(Conroy m.fl.2007). Dette kan beskrives som en indre tvang, der personen ikke aksepterer 
reguleringen som sin egen. Her kan det være regler, ordrer eller trusler utenfra som presser 
mennesker til å handle på en spesiell måte. Handler ikke personen slik det er forventet kan 
følelser som skam og skyld oppstå. Fordi introjeksjonsregulering ikke har blitt assimilert med 
selvet er ikke atferden selvbestemt, men kontrollert (Gagne & Deci, 2005). Et eksempel på 
dette kan være at man besøker sin demente mormor på sykehjemmet kun fordi man har lovet 
sin mor å gjøre det. Man synes at besøkene er triste og ubehagelige. Man vil helst unngå dette, 
men gjennomfører man ikke besøket, vil man få dårlig samvittighet, føle skam og eventuelt 
bli i rettesatt av sine foreldre.    
 
Den tredje formen for regulering kalles identifisert regulering. Her føler menneskene en større 
valgfrihet fordi handlingen stemmer mer overrens med deres personlige mål, verdier, tro og 
identitet. En identifisert regulert handling begynner når personen opplever handlingene som 
en del av seg selv. Handlingen blir verdsatt og akseptert. Handlingen virker fornuftig og noe 
som man kan stå inne for. Denne formen anses som mer selvbestemt enn ytre regulering og 
introjeksjons regulering. Dette fordi man opplever en større valgfrihet til å utføre handlingen 
(Gagne & Deci, 2005). Et eksempel på dette kan være at en bestemmer seg for å ta seg en 
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joggetur, i stedet for å ligge på sofaen og slappe av. Det er mye bedre å trene kroppen enn å 
ikke gjør det.    
 
Indre eller integrert regulering er den siste formen av ytre motivasjon i SDT, og den mest 
avanserte typen av regulering som tillater ytre motivasjon til å bli autonom. Denne type 
regulering representerer den mest avanserte og mest utviklingspotensielle form for ytre 
motivasjon. En handler ut fra andre identifikasjoner, interesser og verdier. Med integrert 
regulering har menneskene en oppfatning av at atferden er en integrert side av seg selv. Denne 
formen oppstår når handlingen er helt selvbestemt. Den dekker egne behov og verdier 
(Conroy m.fl. 2007). Her kan en bli forvirret fordi denne formen for regulering har klar 
relasjon til andre typer av autonom motivasjon, som indre motivasjon. Denne reguleringen 
deler noen kvaliteter med indre motivasjon som at handlingen er selvbestemt og en kan speile 
sine egne verdier og behov i handlingen. Samtidig skiller handlinger på dette nivået seg fra 
indre motiverte handlinger, nemlig når det kommer til personlig interesse for oppgaven. I en 
indre motivert handling opplever man en indre personlig interesse for aktiviteten og en finner 
den interessant. Integrert regulering karakteriseres ved at aktiviteten er instrumentelt viktig for 
å oppnå mål man har satt seg. Personen trenger ikke å være personlig interessert i aktiviteten. 
Selv om handlingen her er fullstendig viljestyrt, er den fremdeles instrumentell. Integrert 
regulering forblir ytre motivert atferd (Gagne & Deci, 2005). En person med integrerte 
reguleringer for fysisk aktivitet kan for eksempel spise sunt og legge seg tidlig osv fordi man 
anser seg som en sunn person og slike handlinger stemmer overrens med selvbildet om å bli et 
sunt og veltrent menneske som ønsker utvikling og vekst (Conroy m.fl. 2007).   
 
3.5.5 Internalisering 
 
Tabell 2 viser hvordan ytre motiverte handlinger varierer fra selvbestemte handlinger til 
kontrollerte handlinger. Det vil si at individet kan føle autonomi i ytre aktiviteter, slik jeg har 
beskrevet ovenfor. For å forklare denne prosessen har Ryan & Deci formulert et annerledes 
begrep av ytre motivasjon som de bygger opp rundt konseptet om internalisering (Gagne & 
Deci, 2005). 
 
Ifølge SDT er internalisering en overordnet term som refererer til tre forskjellige prosesser: 
introjeksjon, identifikasjon og integrasjon. Internalisering vil si at mennesker tar inn verdier, 
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holdninger og regulerende strukturer. I denne prosessen går reguleringen fra å være ytre til 
indre. Prosessen blir motivert at de tre grunnleggende behovene for kompetanse, autonomi og 
tilhørighet. Slik blir en ekstern regulering endret til en indre regulering og krever ikke lenger 
tilstedeværelsen av ytre faktorer, som for eksempel at sjefen overvåker de ansatte eller at en 
får høyere lønn hvis en presterer bra (Conroy m.fl.2007). Når internaliseringsprosessen 
fungerer optimalt vil mennesker identifisere seg med viktigheten av de sosiale reguleringene 
og assimilere dem til deres integrerte selv og akseptere dem som sine egne (Deci & Ryan, 
2000). Blir internaliseringsprosessen forhindret, vil reguleringer og verdier enten forbli 
eksterne eller bare bli delvis internalisert i form av introjeksjonsregulering eller uintegrert 
identifikasjoner. Likevel er det forskjell på indre motiverte handlinger og internalisering. 
Internalisering er en prosess der ytre verdier og atferd blir internalisert slik at handlingene 
oppfattes som selvbestemt. Mens indre motiverte handlinger som tidligere nevnt bygger på 
egeninteresse hos individet (Gagne & Deci, 2005).  
 
 
3.6 Relasjonen mellom innhold i mål, årsak til mål og velvære 
 
Ifølge SDT er det en sammenheng mellom mål med et indre innhold og autonome årsaker til å 
strebe etter mål. Det er også en sammenheng mellom mål med et ytre innhold og kontrollerte 
årsaker til å strebe etter mål. De to variablene følger hverandre og vil ha ulik effekt på 
velværefaktorer, som vitalitet og subjektiv velvære. For å gjøre dette forholdet klarere vil jeg 
illustrere de beskrevne sammenhengene i min forskningsmodell laget av litteratur fra SDT 
(Deci & Ryan, 2000). Se neste side. 
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Mål 
 
Innhold    Årsak            Utfall/resultat 
                     
                     +                                                 
Indre  Autonome  
 +   
                                                                                             
       ? +    Vitalitet            Subjektiv velvære                                                             
                                                                                          
 +  - 
Ytre  Kontrollerte  
  
      
Figur 2: Forskningsmodell  
 
Figur 2 viser at variabelen for mål med et indre innhold, sannsynligvis strebes etter eller 
motiveres av variabelen for autonome årsaker. SDT hevder at det er positiv sammenheng 
mellom de to variablene, mål med et indre innhold og autonome årsaker til mål, som igjen er 
forventet å være positivt relatert til vitalitet og subjektiv velvære, jamfør Ryan m.fl (2006). 
Jeg har latt vitalitet og subjektiv velvære stå hver for seg, for å vise at vitalitet vil ha en 
positiv effekt på subjektiv velvære, jamfør Ryan m.fl. (2006). Mål med et ytre innhold vil 
sannsynligvis strebes etter eller motiveres av kontrollerte årsaker. For eskempel, streber jeg 
etter å oppnå høy lønn, hevder SDT at det er stor sannsynlighet for at man vil oppnå dette 
målet på grunn av kontrollerte årsaker som at man vil bli rik. Også her vil det ifølge SDT 
finnes en positiv sammenheng mellom variabelen for mål med et ytre innhold og variabelen 
for kontrollerte årsaker til mål. Dette vil være negativt assosiert med vitalitet og subjektiv 
velvære, slik figur 2 viser. Deci & Ryan (2000), henviser til Carver & Baird (1998), som 
hevder at effekten innhold i mål har på velvære kan primært være en funksjon av hvorfor det 
er akkurat den type mål man streber etter, altså årsak til mål. Dermed fungerer årsak til mål 
som en mediator mellom mål med indre innhold og utfall som vitalitet og subjektiv velvære, 
slik figur 2 illustrerer (Deci & Ryan, 2000). Deci & Ryan (2000), skriver: ”Analyses indicated 
that autonomous reasons for pursuing wealth were positively related to self-actualization and 
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the controlled reasons for pursuing wealth were negatively related to self-actualization, as 
predicted” (Deci & Ryan, 2000: 245). Ifølge SDT kan mål med et indre innhold i prinsippet 
også bli styrt av kontrollerte årsaker, og mål med et ytre innhold kan i prinsippet bli motivert 
av autonome årsaker.  
 
I figur 2 ligger det implisitt at den ulike effekten ytre og indre innhold i mål og kontrollerte og 
autonome årsaker til mål har på vitalitet og subjektiv velvære, henger sammen med 
tilfredsstillelse av de tre psykologiske grunnbehov, som har blitt redegjort for tidligere i 
kapittelet.  
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4. ANDRE TEORIER OM MOTIVASJON  
I kapittel 3 beskrev jeg selvbestemmelsesteorien og de deler av teorien jeg har valgt ut og 
anser som relevant for min undersøkelse om motivasjon på arbeidsplassen. Det er flere andre 
teorier om motivasjon. Jeg har valgt å belyse fem motivasjonsteorier, og trekke linjer til SDT. 
Jeg synes dette er interessant for å få fram hvordan SDT har bidratt til litteraturen og 
forskningen om motivasjon. Samtidig belyser dette mitt valg av teori ved å belyse 
selvbestemmelsesteorien. Valg av andre teorier er teorier jeg kjenner til fra før og teorier som 
litteraturen tilhørende SDT også kommenterer. Jeg har valgt å starte med Bandura`s 
mestringsteori, deretter kommer Dweck`s teori om målorientering, videre kommer flow-teori, 
Maslow`s og Herzerg`s behovsteori og til slutt teori om jobbkarakteristikker av Hackham og 
Oldham.  
                                                                                                                                                                      
4.1 Sosial lærings teori: Bandura 
Innenfor sosial læringsteori er Bandura`s mestringsteori den mest populære. Bandura er 
opptatt av at mennesker har forventninger til egen mestring (self-efficacy). Han mener at de 
forventningene man har til egen mestring er helt essensielt for læring og motivasjon og at det 
er disse forventningene som motiverer oss (Deci & Ryan, 2000). Bandura mener at vår atferd 
formes av forventninger vi har til å utføre en oppgave, resultatet av oppgaven og de 
konsekvenser våre handlinger får i det sosiale liv. Ifølge Bandura føler mennesker seg glad 
når de oppnår sine mål. Bandura sammenligner mestring med følelse av behovet for 
kompetanse og hevder at dette vil være med på å øke individets velvære (Ryan m. fl.2006). 
Ved forskning har Bandura kommet fram til at desto høyere forventning vi har til utfallet av 
vår handling desto mer innsats legger vi i handlingen. På den andre siden vil innsatsen falle 
dersom en har liten tro på suksess. I forhold til de to perspektiver innenfor velvære, som jeg 
tidligere beskrev i oppgaven, kan man plassere Bandura`s mestringsteori i det hedonistiske 
perspektiv. Mennesker med stor tro på suksess vil oppleve mindre depresjon og stress og mer 
positive følelser (Deci & Ryan, 2000). 
 
I SDT er behovet for tilfredsstillelse av kompetanse viktig. SDT har fokus på tilfredsstillelse 
av tre psykologiske grunnbehov, mens Bandura vektlegger kun behovet for kompetanse, og 
har ikke fokus på behov for tilhørighet og autonomi. Ifølge Bandura er for eksempel behovet 
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for autonomi ikke inkludert i individets oppfattelse av seg selv som aktør i eget liv (Deci & 
Ryan, 2000). Dette er ikke forenlig med SDT. 
 
Bandura skiller heller ikke mellom ytre og indre motivasjon eller mellom autonom og 
kontrollert atferd. Mestringsteorien består kun av en klasse med motivasjonell atferd, og det 
bestemmende for de handlingene er forventende utfall og troen på å nå målene. Deci & Ryan 
hevder at dette ikke er tilstrekkelig og at Bandura`s mestringsteori må fokusere også på 
innhold i mål. Ifølge SDT er det primært når mennesker oppnår indre mål at dette slår ut 
positivt på velvære. Videre hevder SDT at sett ut i fra Bandura`s synspunkt vil all handling 
virke instrumentell fordi det involverer at individer handler kun når de har forventning om å 
mestre mål som er satt (Deci & Ryan, 2000).  
 
 
4.2 Dweck`s steori om målorientering 
 
Dweck deler synet på intelligens i, “entity-theory” og “incremental theory”. I den førstnevnte 
teorien,“entity-theory” anser man intelligens som noe fast, og ikke formbart. I den siste 
teorien, “incremental theory” tror man intelligensen er formbar og at den kan utvikles og 
forbedres. Målorienteringen blir forstått i lys av hvilket syn man har på intelligens. Anser man 
intelligensen som noe fast er målene resultatorienterte. Man er opptatt av å mestre oppgaver, 
og unngår derfor oppgaver man anser som for vanskelige og utfordrende i frykt for å 
mislykkes. Nederlag henger sammen med at man har lav intelligens, og det er viktig å bli sett 
på som smart og flink i andres øyne. Dette vil svekke den indre motivasjonen. Motivasjonen 
for oppgaven henger sammen med hva man på forhånd tror at man skal klare å mestre. Anser 
man intelligensen som noe formbart forstår man intelligens som noe som kan utvikles, 
dermed er motivasjonen for å gripe fatt i vanskelige oppgaver større. Målene er 
læringsorienterte, og man er opptatt av å øke sin kompetanse og søke utfordringer. Dette har 
positiv effekt på indre motivasjon. Man er ikke redd for å feile, slik de resultatorienterte er. I 
dette tilfelle møtes vanskeligheter og problemer med en selvsikkerhet, og mener at dette er 
noe å jobbe videre med. Med et formbart syn på intelligens er den indre motivasjonen til 
stede, og læringsorienterte mål styrker den indre motivasjonen (Dweck, 1999).  
 
SDT og Dwecks teori kan nok enes om det Dweck sier om læringsorienterte mål, som 
påvirker indre motivasjon i positiv retning. I motsetning til Dweck`s teori, opererer SDT med 
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et kontinuum av ytre motivasjon som varierer i forhold til grad av selvbestemmelse og har 
dermed ulik effekt på indre motivasjon og prestasjoner. Ytre motivasjon kan internaliseres i 
forskjellig grader. Desto mer ytre motivasjon er integrert og internalisert, desto mer positive 
er konsekvensene. Dette betyr at et prestasjonsmål kan ifølge SDT oppfylles ut i fra ytre 
årsaker eller autonome årsaker, noe som Dweck ikke tar med i sin teori. Slik jeg tidligere har 
beskrevet mener SDT at det er nødvendig at man ikke bare ser på hvilke mål man setter seg, 
for å forstå målenes effekt, men også hvorfor man setter seg ulike mål, noe som ikke 
prestasjonsorienterte mål-teorier som Dweck`s teori setter fokus på (jfr. Ryan & Deci, 2000a, 
Gagne og Deci, 2005, Ryan m.fl 1996).  
 
 
4.3 Flow-teori 
 
Denne teorien beskriver en tilstand, “flow”, der mennesket er så oppslukt og involvert i en 
aktivitet at en glemmer alt rundt seg. En bruker all sin energi og konsentrasjon og fordyper 
seg i aktiviteten. Mihaly Csikszentmihalyi er sosialpsykolog og har utviklet denne teorien. 
Oversatt til norsk kalles teorien flyt-teori, fordi det er en sammenhengende flyt fra handling til 
handling. Handlingene går i ett og man glemmer tiden, fordi man er så oppslukt av 
aktiviteten. Tilstanden oppleves med en følelse av ekstase og forståelse av at man vil lykkes 
med oppgaven. Akvitiven i seg selv er selve belønning for mennesket. I en slik flyt-tilstand er 
mennesket indre motivert. I utgangspunktet kan flow oppstå når som helst, men det viser seg 
at for voksne oppleves en slik tilstand i forbindelse med arbeid (jfr. Csikszentmihalyi & 
Larson, 1984, Csikszentmihaly & Jackson 1999).                                                                              
 
Det er likheter mellom denne teorien og SDT. Begge teoriene er opptatt av indre motivert 
atferd og anser det som prototypen av menneskelig atferd. Både selvbestemmelsesteorien og 
flow-teori er opptatt av at indre motivert atferd krever optimale utfordringer. For store 
utfordringer i forhold til personens evner fører til angst og negative følelser. På den andre 
siden fører for lite utfordringer til kjedsomhet og fremmedgjøring. Dette henger sammen med 
tilfredsstillelse av behovet for kompetanse, som må ligge til rette for indre motivert atferd 
(Deci & Ryan, 2000).  
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På den andre siden finner man også ulikheter. Flow-teorien har ikke konseptet om autonomi 
med i sin teori. Flow-teori baserer indre motivert atferd kun på optimale utfordringer 
(Csikszentmihalyi & Larson 1984, Csikszentmihaly & Jackson 1999). SDT har fastholdt at til 
og med optimale utfordringer vil ikke føre til indre motivasjon uten at menneskene føler seg 
autonome når aktiviteten gjennomføres (Ryan & Deci, 2000a). Flow-teorien anerkjenner ikke 
konseptet om tilfredsstillelse av de tre psykologiske grunnbehov. Csikszentmihalyi anser 
konseptet om autonomi som lite viktig. Ryan & Deci mener derfor at Csikszentmihalyi ikke 
har orientert seg nok i litteraturer og forskning som for eksempel ser på effekt som belønning 
og kontrollerte miljø har på indre motivasjon. Med et fokus kun på optimale utfordringer, kan 
ikke denne teorien eksempelvis forklare hvordan ytre reguleringer kan internaliseres og 
integreres (Deci & Ryan, 2000). 
                                                                                                                                                                                                    
4.4 Behovsteori: Maslow og Herzberg  
 
Teorier av disse to teoretikerne er klassiske i organisasjonssammenheng. I arbeidet til Maslow 
og Herzberg har de begge en hierarkisk oppbygging av konseptet om behov (Imsen, 1998).  
 
Maslow`s behovshierarki består av fem behov, fra de primære behov som de fysiologiske, til 
de høyere behov for aktualisering av selvet. Øverst i hierarkiet er de fysiologiske behov, 
deretter kommer behov for sikkerhet og trygghet, videre kommer sosiale behov, nest sist 
kommer behov for prestisje og status og sist kommer behovet for selvrealisering. I forhold til 
organisasjonssammenheng, setter Maslow fokus på hvordan en slik forståelse av 
menneskelige behov kan hjelpe lederen å forstå medarbeidernes atferd og holdninger, og 
gjerne da legge til rette for god behovstilfredsstillelse (Imsen, 1998).  
 
I arbeidet til Herzberg er det to kategorier med motivasjonsfaktorer; motivasjonsfaktorer og 
hygienefaktorer. Motivasjonsfaktorene består av selve jobbinnholdet; ansvar, 
vekstmuligheter, prestasjon, fullførelse av arbeidet, status og avansement. Dette påvirker 
tilfredshet. Hygienefaktorer består av; lønn, fysisk arbeidsforhold, bedriftspolitikk og 
relasjoner til medarbeider. Disse faktorer påvirker utilfredshet og fjerner mistrivsel i 
arbeidslivet. I følge Herzberg vil ikke hygienefaktorer virke motiverende, men bare fjerne 
kilder til misnøye. I 1959 utførte Herzberg en undersøkelse, og på bakgrunnn av denne 
undersøkelsen ble teorien utviklet. Han stilte flere ingeniører spørsmål ongående opplevelse 
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av gode og dårlige følelser i jobben. Det viste seg at det meste som bidro til tilfredshet var 
motivasjonsfaktorer (Bakka m.fl.2004). 
 
Det er visse likheter mellom disse teoriene og SDT. SDT er også opptatt av tilfredsstillelsen 
av behov. For eksempel bruker SDT konseptet om fysiologiske behov og teorien sier at 
tilfredsstillelse av disse behovene vil bli assosiert med mer effektiv atferd og velvære (Gagne 
& Deci, 2005).  
 
Likevel ser man skiller mellom de to teoriene og SDT. SDT hevder at fysiologiske 
grunnbehov må bli tilfredsstilt for optimal atferd og velvære. De andre teoriene fokuserer 
primært på styrken av motivert atferd, mens SDT ser både på hvordan atferd er forsynt med 
energi og hvordan den er styrt. Videre skiller SDT seg fra de to behovsteoriene på måten den 
har utviklet seg på og måten den er formulert på. SDT har utviklet seg over tre tiår ved å 
bruke en empirisk tilnærming der hver påstand har fått empirisk støtte før påstanden har blitt 
tatt med i teorien. Det har også utviklet seg flere eksperimentelle paradigmer og 
psykometriske instrumenter samtidig med teoriens utvikling for å tillate for nye tester og 
utarbeidelser. Maslow`s behovshierarki har fått kritikk fordi den ikke kan prøves ut empirisk. 
(Gagne & Deci, 2005). 
 
                                                                                                                                                                       
4.5 Teori om jobbkarakteristikker 
 
Hackman og Oldham påsto at den mest effektive måten å motivere individer til arbeid, er 
gjennom den optimale design av en jobb. Deres teori om jobbkarakteristikker fokuserer på 
høy indre arbeidsmotivasjon. Hackman og Oldham legger vekt på tre psykologiske tilstander 
for å øke indre arbeidsmotivasjon (Gagne & Deci, 2005). 
 
1. Arbeidstakere må føle at de utfører meningsfulle oppgaver.  
2. Arbeidstakere må føle følelsen av å ha personlig ansvar for resultatene.  
3. Arbeidstakerne må få kunnskap om resultater som viser for den enkelte om utfallet er godt 
eller dårlig, slik at en kan sen at ens arbeid får positiv innflytelse på andres liv. 
I tillegg måtte en sørge for tilstrekkelig frihet, behandle den ansatte med varsomhet, og sørge 
for meningsfull tilbakemeldinger (Gagne & Deci, 2005).  
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Jeg ser klare likheter til SDT. SDT setter fokus på at alle trenger å tilfredsstille behovene for 
kompetanse, autonomi og tilhørighet og vil vise positive konsekvenser når de gjør det. 
Hackham og Oldham har andre synspunkter på psykologiske tilstander som må være til stede 
for å øke arbeidsmotivasjonen, hos dem indre arbeidsmotivasjon. Personlig ansvar for 
resultater, kan sammenlignes med et av SDT`s psykologiske grunnbehov, nemlig autonomi. 
At arbeidstakere får kunnskap om resultatet og dens innvirkning på andres liv, minner litt om 
et av annet psykologiske grunnbehov i SDT, nemlig tilfredsstillelse av behovet for 
kompetanse. Positiv innflytelse på andres liv, kan sammenlignes med behovet for tilhørighet. 
Hackham og Oldham er opptatt av at miljøet rundt skal legge til rette for indre motivert atferd, 
dette er også SDT opptatt av. I tillegg sier SDT seg enig i at disse jobbkarakteristikkene vil 
føre til økt autonom motivasjon i arbeidet. Men SDT fokuserer ikke på jobbkarakteristikker 
som kun inneholder meningsfulle oppgaver, valgfrihet og konstruktiv tilbakemelding som en 
måte å øke autonom motivasjon, men foreslår også at det interpersonlige hos lederen er viktig. 
Hackman og Oldham fokuserer bare på en type motivasjon, nemlig indre motivasjon. De 
fokuserer ikke på ulik grad av ytre motivasjon og at denne type motivasjon kan variere fra 
kontrollert motivasjon til autonom motivasjon (Gagne & Deci, 2005).   
 
Ved å sammenligne SDT med andre motivasjonsteorier, synes jeg at man får fram hvor 
kompleks selvbestemmelsesteorien er. Den er utrolig bred og klarer å belyse flere sider av 
menneskelig motivasjon.  
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5. SELVBESTEMMELSESTEORIEN I ORGANISASJONSSAMMENHENG  
Selvbestemmelsesteorien viser gjennom forskning og empiri at den er gjeldende i dagens 
samfunn når det kommer til motivasjon og selvbestemmelse i organisasjonssammenheng. 
Teorien tilfører, etter min mening, relevant forskning og viktige teoretiske synspunkter. I min 
forskningsoppgave har jeg henvendt meg til informanter ansatt i eiendomsmeglerfirma, derfor 
vil jeg her belyse teoriens aktualitet i organisasjonssammenheng.  
 
 
5.1 Autinomistøtte på arbeidsplassen 
 
Ryan m. fl. skrev en artikkel i 1989, om et forskningsprosjekt som belyser SDT`s påstand om 
hvor positivt autonomistøtte er på arbeidsplassen. Dette er publisert i artikkelen ”Self-
Determination in a Work-Organization”. I denne forskningen fant forskerne en klar 
korrelasjon mellom autonomistøttende ledelse og positive jobbutfall. Forskningen er resultat 
av et uviklingprosjekt innenfor en organisasjon, med mål om økt selvbestemmelse. Studiet er 
et resultat av samarbeid med Human Motivation Program ved University of Rochester og 
Xerox Corporation. Studiet ble gjort i et selskap som i utgangspunktet hadde problemer innad. 
Det var lav arbeidsmoral og lav lønnsomhet. Lønnsstopp var innført, og dette hadde ført til at 
det var en viss utrygghet blant arbeidstakerne. Prosjektet gikk over 18 mnd, utvalget av 
informanter var på 1000 mennesker. Hovedmålet med prosjektet var å fremme 
selvbestemmende arbeid hos de ansatte. En ville se på sammenhengen mellom ledelsens 
holdninger og væremåte i forhold til selvbestemmelse og om dette hadde innvirkning på de 
underordnedes følelse av selvbestemmelse og personlig initiativ. I dette studiet ble 23 ledere 
trent opp til å være mer autonomistøttende. De ble trent opp til å lytte til arbeidstakernes 
meninger behov og perspektiver. Informasjon skulle bli gitt på en ikke-kontrollerende måte. 
Lederne lærte å gi arbeidstakerne valgfrihet og oppfordre dem til selv å ta initiativ, heller enn 
å presse dem til å oppføre seg på en spesiell måte. Underveis i prosjektet ble arbeidsmiljøet 
der selvbestemmelse rådet målt flere ganger. Resultatene viste klare forskjeller mellom 
kontrollgruppe og tiltaksgruppe. I kontrollgruppen viste det seg at en autonomistøttende 
ledelse førte til at arbeidstakerne var mer positivt innstilt til arbeidet, som igjen førte til 
høyere tillitt til ledelsen. Arbeidstakerne følte seg tryggere i organisasjonen og viste mer 
positive arbeidsrelaterte holdninger. En så en positiv effekt på kreativitet og læring. 
Medarbeidernes følelse av tilfredsstillelse av de tre psykologiske grunnbehov; kompetanse, 
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autonomi og tilhørighet, viste positiv sammenheng med jobbtilfredshet og selvfølelse. 
Resultatet viste sterk korrelasjon mellom opplevd autonomi og tilfredshet i sitt arbeid og 
velværefaktorer som helse. For de ansatte som var sterkt opptatt av ytre insentiver som lønn 
og andre goder hadde støtten fra lederne ikke så mye å si. Dette overrasket forskerne som 
trodde det ville være en høyere korrelasjon (jfr. Deci m.fl 1989, Gagne & Deci, 2005). 
 
 
5.2 Forskning fra bankfirma i USA, Baard, Deci & Ryan (2000). 
 
En annen studie jeg vil trekke fram for å belyse SDT i organisasjonssammenheng er en studie 
som ble gjennomført i USA i to store bankfirma av Baard, Deci & Ryan (2000). Studiet var 
todelt; en pilotstudie og en hovedstudie. Hensikten med studien var å teste en antatt modell 
som var basert på selvbestemmelsesteorien. Modellen testet ut om de ansattes 
autonomiorientering og deres følelse av ledernes autonomistøtte kunne predikere deres 
opplevelse av kompetanse, autonomi og tilhørighet. Dette ville igjen kunne predikere 
arbeidernes atferd i jobben, prestasjoner og tilpasning. 59 ansatte i et bankfirma besvarte 
spørreskjema i pilotstudie. Resultatene fra dette studiet viste at sammenhengen mellom 
behovtilfredsstillelse av de tre psykologiske grunnbehov og arbeidsprestasjoner var positiv. 
De ansattes autonomiorientering og deres følelse av ledernes autonomistøtte hadde en positiv 
sammenheng med opplevd tilfredsstillelse av kompetanse, autonomi og tilhørighet. 
Hovedstudien ble gjort blant et større utvalg. 495 informanter fra et annet bankfirma besvarte 
et spørreskjema. Spørreskjemaet var tilsvarende det som ble brukt i pilotstudie. De målte 
autonomiorientering blant de ansatte og de ansattes prestasjoner. I tillegg ble de ansattes 
opplevelse av ledelsens autonomistøtte og opplevd tilfredsstillelse av de tre psykologiske 
grunnbehov målt. Følelsesmessig tilpasning, vitalitet, energi og angst ble også målt. 
Resultatene viste en positiv korrelasjon mellom informantenes opplevelse av ledelsen 
autonomistøtte og behovstilfredshet. Samme positive korrelasjon fant en mellom 
autonomiorientering og de ansattes prestasjoner. Målt behovstilfredshet av de tre 
psykologiske grunnbehov hadde en signifikant sammenheng til prestasjoner i arbeidet og 
positiv sammenheng til følelsesmessig tilpasning. Studien viste at modellen deres stemte 
overrens med empiri (Baard m fl. 2000).  
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5.3 Hvordan kan SDT brukes i organisasjonssammenheng? 
 
SDT hevder at en bør i enhver organisasjon jobbe mot full selvbestemmelse hos de ansatte 
eller blant medlemmene av en organisasjon. Ifølge SDT er det viktig at ledelsen i en 
organisasjon skaper et autonomistøttende miljø som legger til rette for stilfredsstillelse av de 
tre behovene. Ifølge SDT vil en person som jobber under selvbestemmende vilkår være 
engasjert, kreativ og selvregulert. SDT sier at et arbeidsmiljø som støtter autonomi vil føre til 
positive arbeids og prestasjons-opplevelser. Slike utfall er særlig positive for en leder, da 
forskning har vist at dette fører til trivsel på arbeidsplassen og effektivisering av arbeidet. På 
den andre siden når arbeidsklimaet er kontrollerende, så forventes det en lavere korrelasjon til 
arbeidstakernes trivsel og atferd i jobben, slik forskning viser (jfr. Gagne & Deci, 2005, Deci 
m.fl.1989). Ifølge SDT vil kontrollert motivasjonsfaktorer, lite eller for vanskelige 
utfordringer og dårlig sosialt miljø hemme tilfredsstillelsen av de tre behovene og dermed 
forstyrre menneskenes utvikling. Ved å ta hensyn til de tre behovene og legge til rette for 
tilfredsstillelse av dem kan SDT fungere som et hjelpemiddel for å skape et godt arbeidsmiljø 
og tilfredse medarbeidere. Spesielt hos de ledere som har tro på personlig og faglig utvikling 
hos de ansatte, og verdsetter kvaliteter som kreativitet, engasjement og selvregulering er SDT 
et godt redskap (Gagne & Deci, 2005).  
 
En bedrift som har et miljø og ledelse som tar hensyn til det som er beskrevet ovenfor vil 
ifølge SDT få flere positive utfall. Hvordan vil prestasjonslønn virke i en slik sammenheng? 
Jeg vil i neste avsnitt trekke fram noen av dagens røster om bruk av kompensasjonssystemer.  
 
 
5.4 Meninger om bruk av kompensasjonssystemer 
 
Har materielle goder som prestasjonslønn noen effekt på velvære? Selvbestemmelsesteorien 
har et teoretisk utgangspunkt som ser negativt på bruken av prestasjonsslønn. Dette begrunnes 
i en mengde forskning. Forskning relatert til SDT har vist at mennesker som har et sterkt 
ønske om å bli rike, er mer ulykkelig enn dem som ikke har det. Kasser & Ryan (1993), 
undersøkte sammenhengen mellom penger og rikdom og utfall som velvære. Ifølge dem viste 
det seg at mennesker som verdsatte rikdom versus nære relasjoner og personlig vekst, viste 
lavere velvære. Studier gjort i lab, har undersøkt belønningers effekt på indre motivasjon. 
Gagne & Forest henviser til Deci m.fl. (1999), som gjorde en metaanlyse av belønningers 
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effekt ved 128 labstudier. Ved oppgaver som ikke var ytre kontrollert og preget av 
selvbestemmelse viste det seg at belønninger hadde en generell negativ effekt på den indre 
motivasjonen. På den andre siden var effekten positiv ved verbale belønninger (Gagne & 
Forest, 2008). 
 
Samtidig har litteratur om kompensasjonssystemer, ifølge Gagne & Forest (2008), generelt 
rapportert positive effekter, men dette på arbeidstakernes prestasjoner. Økonomiske studier 
har rapportert mellom 4% til 9% økning i firmaets prestasjoner, som økende salg og lavere 
kostnader i firma der en bruker ulike bonusordninger, men en nærmere undersøkelse av disse 
utfallene avslører en rekke negative forhold. For eksempel i en metaanalyse, hadde 
pengebelønninger positiv effekt på prestasjonskvantitet, men ikke på prestasjonskvalitet. En 
annen metaanalyse viste at pengebelønninger hadde en positiv effekt i produksjonsfirma, men 
ikke i firma som yter service. En tredje metaanalyse som undersøkte effekten 
prestasjonsbelønninger hadde på prestasjoner, fant en positiv korrelasjon, men effekten var 
avhengig av type oppgaver. Når det gjaldt enkle og kjedelige oppgaver var effekten av 
økonomiske pengebelønninger høyere enn ved komplekse og interessante oppgaver. Dette 
underbygger SDT`s påstander; SDT hevder at det vil være en positiv effekt av ytre 
belønninger på ”algorithic tasks”, det vil si oppgaver som kun har en løsning, det kan være 
regelløsende oppgaver innenfor matematikk og fysikk. I motsetning vil det ifølge SDT gi en 
mer negativ effekt på ”heuristics tasks”, det vil si oppgaver som kan ha flere ulike svar 
avhengig av øye som ser og krever kognitiv tekning, som samfunnsfag og historiefag (Gagne 
& Forest, 2008).    
 
 
5.4.1 Hva sier norske forskere til bruken av kompensasjonssystemer? 
 
Et punkt som jeg legger merke til ved å lese artikler, bøker og tidligere forskning på dette 
området, er at det er stor enigheten blant forskere og de skrivende, om at indre motivasjon er 
en meget viktig kilde til ytelse og trivsel i arbeidslivet. Beate Jelstad har skrevet sin 
doktorgrad ved NHH hvor hun har studert arbeidsmotivasjon og effekter av indre motivasjon i 
arbeidslivet. Hun sier at jobbautonomi, sosial tilhørighet og følelse av mestring påvirker den 
indre motivasjonen positivt. Økt indre motivasjon bidrar igjen til gode prestasjoner og 
redusert ”turnover” i bedriften (Mikalsen, 2007). Et annet punkt er oppfatningen om at ytre 
insentiver hemmer de ansattes indre motivasjon og ytelsesevne. Noen forskere går så langt 
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som å si at en sterk bruk av ytre motivasjonsfaktorer, som lønn og bonus ”Kan drepe 
arbeidslysten”. Det kan fordrive den indre motivasjonen, og dermed underminere den indre 
motivasjonen for arbeidet. Ytre motivasjon kan derimot øke kvantiteten av arbeidet, men 
synes ikke å være velegnet til å øke kvaliteten (jfr. Kuvaas 2005, Mikaelsen, 2007). En av 
dem som utfordrer et lønningssystem basert på prestasjoner er BI-forsker Bård Kuvaas. Han 
sier at et slikt lønningssystem kan svekke den indre motivasjonen hos arbeidstakeren og at 
arbeidet blir et middel for å nå et mål, nemlig høyest mulig lønn. Den arbeidende fokuserer 
mer på belønningen enn arbeidet. Kuvaas trekker en analogi til idrettsprestasjoner. Hvis Ole 
Einar Bjørndalen på standplass hadde begynt å tenke på pengepremien eller Mercedesen han 
kan vinne, bommer han. Det samme prinsippet kan forklare den hemmende effekten 
prestasjonsbasert lønn har på kreativitet og kvalitet på arbeidsoppgaver (Kuvaas, 2005). Å 
finne den perfekte balansen som skaper motiverte, arbeidsomme og tilfredse arbeidstakere, er 
altså en stor utfordring for ledelsen og det er mange hensyn å ta.  
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6.PROBLEMSTILLINGER OG HYPOTESER                                                                         
Jeg har laget følgende problemstillinger og hypoteser jeg vil teste ut blant arbeidstakere med 
prestasjonslønn: 
Problemstilling 1: Hvilke sammenheng er det mellom ytre innhold i personlige arbeidsmål, 
kontrollert årsaker og utfall som vitalitet og subjektiv velvære blant arbeidstakere som har 
prestasjonslønn? 
H1: Den negative sammenhengen mellom ytre innhold i personlige arbeidsmål og utfall som 
vitalitet og subjektiv velvære medieres av kontrollerte årsaker. 
Problemstilling 2: Hvilke sammenheng er det mellom indre innhold i personlige arbeidsmål, 
autonome årsaker og utfall som vitalitet og subjektiv velvære blant arbeidstakere som har 
prestasjonslønn?  
H2: Den positive sammenhengen mellom indre innhold i personlige arbeidsmål og utfall som 
vitalitet og subjektiv velvære medieres av autonome årsaker. 
H1 og H2 begrunnes med arbeid gjort av Carver & Baird (1998). Deci & Ryan (2000), 
henviser til disse to forskerne. På side 245 står det følgende: “Carver and Baird (1998) 
posited that the effects of aspiration contents on well-being may be primarily a function of 
why the goal is being pursued—that is, of the regulatory process rather than the content of 
the goal”.  SDT hevder at effekten innhold i mål har på velvære blir en funksjon av hvorfor 
det er akkurat den type mål man streber etter. Årsak til mål fungerer som en mediator mellom 
indre målinnhold og utfall som vitalitet og subjektiv velvære (Deci & Ryan, 2000).  
De to hypotesene er sammensatt og består av flere delhypoteser. 
H1a.) Det er en positiv sammenheng mellom ytre innhold i personlige arbeidsmål og 
kontrollerte årsaker.  
Deci & Ryan (2000), hevder at ytre innhold i personlige arbeidsmål sannsynligvis vil 
motiveres av kontrollerte årsaker til mål eller kontrollert jobbmotivasjon. Det ligger implisitt 
her at det da er en positiv sammenheng mellom ytre innhold i personlige arbeidsmål og 
kontrollerte årsaker til arbeidsmål. Jeg vil henvise til forskningsmodell laget på bakgrunn av 
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litteratur fra SDT. Her vises det til positiv sammenheng mellom ytre innhold i personlige 
jobbmål og de ansattes kontrollerte jobbmotivasjon. 
H1b.) Det er en negativ sammenheng mellom kontrollerte årsaker og de ansattes vitalitet og 
subjektive velvære (LS+PA-NA).  
 
Flere studier gjort innenfor selvbestemmelsesteorien har vist at mennesker som rapporterer at 
det er ytre årsaker som motiverer dem, viser lavere velvære. Kontrollerte årsaker til mål, har 
gjennom forskning innenfor SDT, blitt assosiert med inkonsekvent måloppnåelse, svekkede 
prestasjoner og utholdenhet, på grunn av vanskeligheter med å konsentrere seg. Det har også 
blitt relatert til lavere effektivitet og prestasjoner (jfr. Vansteenkiste m.fl. 2006, Deci & Ryan, 
1991).  
H2a.) Det er en positiv sammenheng mellom indre innhold i personlige arbeidsmål og 
autonome årsaker.  
Deci & Ryan (2000), hevder at indre innhold i personlige arbeidsmål sannsynligvis vil 
motiveres av autonome årsaker til mål eller kontrollert jobbmotivasjon. Det ligger implisitt 
her at det da er en positiv sammenheng mellom indre innhold i personlige arbeidsmål og 
autonome årsaker til arbeidsmål. Jeg vil henvise til forskningsmodell laget på bakgrunn av 
litteratur fra SDT. Her vises det til positiv sammenheng mellom ytre innhold i personlige 
jobbmål og de ansattes kontrollerte jobbmotivasjon. 
H2b.) Det er en positiv sammenheng mellom autonome årsaker og vitalitet og subjektive 
velvære. 
SDT hevder at hvis man streber etter mål på grunn av autonome årsaker vil dette ha en positiv 
effekt på indre motivasjon og utfall som vitalitet og subjektiv velvære, dette er en grunntanke 
i SDT. Selvbestemte eller autonom mål vil være med på å tilfredsstille de tre psykologiske 
grunnbehov og dermed ha en positiv effekt på velvære. Flere studier viser til korrelasjon 
mellom følt autonomi og positiv effekt på tilfredshet i sitt arbeid og andre velværefaktorer. 
Deci m. fl. skrev en artikkel i 1989, om et forskningsprosjekt som belyser SDT`s påstand om 
hvor positivt autonomistøtte er på arbeidsplassen. Dette er publisert i artikkelen ”Self-
Determination in a Work-Organization”.   
Problemstilling 3: Hvilken sammenheng er det mellom vitalitet og subjektiv velvære? 
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H3: Det er en positiv sammenheng mellom vitalitet og subjektiv velvære.  
Denne hypotesen vil jeg begrunne med Ryan m.fl. (2008), som hevder det er en positiv 
sammenheng mellom vitalitet og subjektiv velvære. Dette har jeg redegjort for på side 20-21.  
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7. METODEKAPITTEL                                                                                                                                                                  
Metodevalg er et fundamentalt valg som må foretas av forskeren, og som er en viktig del av 
forskningsoppgaven (Holme & Solvang, 1996). Jeg vil i dette kapittelet beskrive den 
forskningsmetode jeg har brukt. Til slutt vil jeg vurdere metodens gyldighet og videre 
diskutere eventuelle problematiske sider ved metodevalget ved hjelp av Cook og Campbell 
sitt validitetssystem (Lund & Christophersen, 1999).                                                
 
 
7.1 Kunnskapsmessig formål med oppgaven 
 
Min hensikt med denne oppgaven er å fokusere på motivasjon i arbeidslivet ved å gjøre rede 
for selvbestemmelsesteorien av Deci & Ryan. Ved hjelp av empiri vil jeg se om mine 
hypoteser basert på teorien får støtte av data jeg samler inn. For å undersøke hypoteser valgte 
jeg å gjennomføre en spørreundersøkelse blant arbeidstakere som har prestasjonslønn.  
 
Den viten jeg sitter inne med før prosjektets begynnelse danner bakgrunnen for ønsket om å 
utforske problemstillingen. Jeg har etter fire år med studier innenfor læreryrket og pedagogikk 
fått kjenneskap til ulike motiavasjonsteorier og finner dette området interessant. Ettersom jeg 
ikke har noe tidligere kjennskap til eiendomsmegling som yrke, kan jeg bruke teorien i et 
objektivt forskerperspektiv. Den forståelsen jeg besitter vil med andre ord ikke hindre meg i å 
nå mitt mål, men bidra til å skape ny kunnskap og informasjon.  
 
7.2 Forskningsmetode 
                                                                                                                                        
”Forskere gjør grunnleggende sett det samme som vi alle gjør i vår hverdag, men de har til 
sin disposisjon et stort utviklet apparat av normative prinsipper, metoder og statistiske 
teknikker til hjelp i sine undersøkelser og ved utvikling av kunnskap og teori” (Kvernbekk;  
Lund m.fl. 2002:19) Vitenskapelig forskningsmetode er den måten man velger å belyse 
problemstillingen, slik at man kan vise til ny kunnskap innenfor det utvalgte området. Valg av 
tema og problemstilling vil altså prege valg av metode. Valgmulighetene for metode er 
mange. For å foreta et godt valg må en kjenne til de ulike metoder som finnes og vurdere 
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hvilke metoder som gir den rette informasjon i arbeidet med å besvare problemstillingen 
(Holme & Solvang, 1996).  
  
7.3 Metode  
 
Det er vanlig å skille mellom kvalitative og kvantiative metoder i vitenskapteorien. 
Kvalitative metoder kjennetegnes med nærhet, åpenhet og sensitivitet til forskningsmaterialet. 
Kvalitativ metode plasserer betrakteren i verden, tar utgangspunkt i studieobjektenes 
perspektiv og fokuserer ofte på å tolke relasjoner (Alvesson & Skjøldberg, 2008). Kvalitative 
data opererer med små utvalg og framstiller data som ikke er tallfestbare. Dataene foreligger i 
form av tekst eller verbale utsagn. Dybdeintervju er en typisk kvalitativ metode (Halvorsen, 
2008). Kvantitative metoder inntar en større avstand til forskningsmaterialet. Ved bruk av 
kvantitative metoder søker en mot en objektiv virkelighet. Hovedskillet mellom metodene 
kommer til syne spesielt i tolkningen av data, hvor tolkningen av kvantitative data utrykkes i 
tall eller mengdeenheter, mens tolkningen av kvalitative data utrykkes i skriftlig eller muntlig 
utsagn. Sagt på en annen måte kan dataene bare kalles kvantitative dersom de er målbare. 
Dermed stilles det større krav til statistisk gyldighet. Spørreskjema er en typisk kvantitativ 
metode (Lund m.fl. 2002).  
Det er ulike meninger i forhold til metodenes verdi i forskningsøyemed. Kritikken fra 
kvantitative forskere til kvalitativ forskning går blant annet ut på at den er preget av 
subjektivitet og selektivitet. Kritikere hevder at generalisersingsmulighetene er begrenset ved 
kvalitativ forskning. På den andre siden mener mange at en kan gå mer i dybden når en 
studerer mennesker og organisasjoner ved valg av kvalitativ forskning. Dette kan gi et 
troverdig bilde av samfunnet (Alvesson & Skjøldberg, 2008). Debatten om forholdet mellom 
kvalitative og kvantitative tilnærminger er preget av grunnleggende motsetninger, jeg skal 
verken gå i dybden eller ta standpunkt. Ifølge Alvesson og Skjoldberg (2008), er denne 
debatten ufruktbar å bevege seg inn på, og diskusjonen rundt de to metodene er på vei til å dø 
ut. De hevder at man skal være forsiktig med å trekke så skarpe skiller mellom de to 
metodene. Hva man skal forske på, valg av problemstilling og teori, bør være det som styrer 
metodevalget. Grønmo (1996), tar opp lignende tema i sin bok. Hun er opptatt av at man ikke 
skal sette de to metodene opp mot hverandre, men heller se dem som to komplementære 
metoder. Thorleif Lund (2002), mener at man kan argumentere for at begge metodene kan 
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sies å hvile på samme vitenskapsteoretiske ståsted; kritisk realisme. Cook og Campbell sitt 
validitetssystem fra Campbell-skolen (statistisk, indre, begreps- og ytre validitet) kan brukes i 
begge tilfeller (Lund m.fl 2002). Slik legger både Grønmo og Lund til rette for en tredje 
mulighet; metodetriangulering. Det vil si at en kombinerer kvantitativ og kvalitativ metode 
(Grønmo, 1996).  
En annen måte å dele forskningsarbeid i er induktiv og deduktiv metode. Ved deduksjon er 
man opptatt av falsifisering av hypoteser. Målet med dette er til stadighet å vurdere 
holdbarheten av en teori, og forbedre den. Dette vil si at desto vanskeligere det er å falsifisere 
en teori desto sterkere er den. På den andre side kan en si at en forkaster teorien, hvis vi ikke 
får bekreftet den ut fra empiriske forhold. Deduktiv forskning er Karl Poppers sitt standpunkt 
i vitenskapsteorien. Han mener at forskning er teoritesting og falsifisering, dermed går teorien 
nødvendigvis foran empirien (Kvernbekk; Lund m.fl.2002). Kvantitativ metode fokuserer ofte 
på teoritesting, man starter ofte med en teori –deduksjon. Man utleder deretter 
problemstillinger eller hypoteser fra teorien, og disse styrer det meste av forskningsprosessen 
ved valg av metodisk opplegg, dataomfang og analyse (Halvorsen, 2008). 
Ved induktiv metode er man opptatt av enkelttilfeller for så å trekke generelle slutninger basert  
på dem. Induksjon betyr å lede inn til; fra det enkle til det spesielle. Det som er et kjennetegn 
ved induktive metoder er at en slutter seg til noe usett og noe man ikke vet noe om. Induktive 
slutninger kan generaliseres til over tid eller til hendelser. Som i diskusjonen mellom 
kvantitativ og kvalitativ metode er det ingen hensikt å trekke skarpe skiller mellom disse to 
metodologiske retningene. Forskning er preget av kompleksitet, og man trenger ofte variasjon i 
måten å forske på. I praksis ser man at forskere kombinerer induktiv og deduktiv forskning 
(Kvernbekk; Lund m.fl.2002).   
 
 
7.4 Valg av metode og design 
                                                                                                                                                     
Mye av forskningen gjort innenfor SDT er basert på kvantitative undersøkelser. Ut i fra mitt 
teorivalg, valg av problemstilling, forskningsmodell og hypoteser ble det naturlig for meg å 
velge kvantitativ metode. Mitt ønske var å få statistiske data som kunne verifisere eller 
falsifisere mine hypoteser. Jeg har brukt en deskriptiv kvantitativ forskningsmetode (jfr. Skog, 
2004, Lund m.fl. 2002).  
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For å danne en realistisk gjennomførbar studie i forhold til min begrensing av tid til rådighet, 
har jeg valgt å gjøre en tverrsnittstudie. Ifølge Skog (2004), er dette den enkleste designtypen, 
man observerer her et visst antall observasjonsenheter på ett og kun ett tidspunkt. En kan også 
kalle designet jeg velger et ikke-ekseperimentelt design. Ikke eksperimentelle design 
kjennetegnes ved at forskeren ikke gir noen påvirkning som skal forsøke å endre tingenes 
tilstand, i motsetning til eksperimentelle design som gir intervensjon på en eller flere 
variabler. Min studie studerer og beskriver tingenes tilstand slik de er, samtidig som jeg spør 
etter mulige påvirkningsfaktorer som kan forklare hvorfor tingene er slik de er. Det er også 
vanlig ved ikke-eksperimentelle design at en forsøker å forklare eventuelle funn med relevant 
teori (Lund & Christophersen, 1999), i dette tilfellet selvbestemmelsesteorien av Ryan & 
Deci. 
Min forskning er av hypotetisk-deduktiv karakter; fordi jeg har valgt en teori, SDT, som mitt 
teorigrunnlag, og satt opp noen antagelser/hypoteser om denne teorien som jeg så tester ut i 
forhold til empiri og teoritesting. På denne måten kan jeg enten bekrefte (verifisere) eller 
avkrefte (falsifisere) de hypotesene jeg har laget ut fra teorien. Forskningen min er preget av 
kritisk realisme og lener seg på Cook og Campbell`s vailditetssystem (Kvernbekk; Lund m.fl. 
2002).  
                                                                                                                                                   
7.5 Informasjonsinnhenting 
 
Mye av hovedinformasjonen til selvbestemmelsesteorien er litteratur hentet fra 
selvbestemmelsesteoriens hjemmeside (www.psych.rochester.edu/SDT). På denne 
hjemmesiden vises en oversikt over alle artikler og publikasjoner. Man kan laste ned artikler 
selv, mens andre artikler ikke er tilgjengelige på nettet. Jeg har sendt en mail til Richard M. 
Ryan der jeg beskrev kort hva min oppgave handler om og han sendte meg en rekke artikler. 
På hjemmesiden fikk jeg også tilgang til tidligere forskning og spørreskjema som har blitt 
benyttet. I tillegg bidro min veileder med relevante artikler, samtidig som hjemmesiden til Dr. 
Ed. Diener (www.psych.uiuc.edu/ediener/) ga god informasjon i forhold til min 
informasjonsinnhenting og artikkelsøk. Her fant jeg blant annet artikler om forskning gjort i 
forhold til subjektiv velvære. På denne siden fant jeg en ”The satisfaction With Life Scale” av 
Pavot og Diener, en tilfredshetstest som man kan bruke i forskning. Det brukes også annen 
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teoretisk litteratur til metodekapittel og analyse. I tillegg har jeg hentet mye litteratur fra 
offentlig tilgjenglige kilder og ulike bibliotek.  
 
7.6 Datainnsamling 
                                                                                                                                                   
De vanligste kvantiative metoder for å innhente verbale utsagn er diverse 
utspørringsteknikker. Det kan være standardiserte intervjuer eller spørreskjema. Det som 
kjennetegner utspørringsteknikker innenfor kvantiativ metode er at spørsmålene som stilles er 
fastsatt på forhånd. Alle respondentene får samme spørsmål. Dette bidrar til at en kan stille 
samme spørsmål til et stort antall mennesker. I tillegg gjør metoden det mulig å bruke 
datamaskin og dataprogram til å hjelpe oss med analyse av materialet. I motsetning til slike 
spørreskjema har man personlige intervju, der konversasjonen mellom intervjuer og 
intervjuobjekt foregår muntlig. Slike intervju er mest vanlig å bruke i kvalitativ forskning, 
men også kvantitativ forskning. Igjen er det viktig å understreke at man ikke kan trekke et 
absolutt skille her. De ulike metodene kan brukes i både kvalitativ og kvantitativ forskning 
(Halvorsen, 2008).  
Jeg valgte en spørreundersøkelsesorientert forskning (survey research). Dermed kunne jeg 
innhente data fra et stort antall informanter (Skog, 2004). Spørreskjemaet mitt er inspirert av 
skalaer og tidligere brukte spørreskjema fra SDT som jeg satt sammen og laget til mitt eget 
spørreskjema. Geografisk tilhørighet og det faktum at informantene mine helst ville ha 
spørreskjema sendt på e-mail, gjorde det umulig å gjøre dette i papirform. Da jeg startet 
prosessen var min første tanke å sende ut spørreskjema i papirform, men jeg så straks at det 
ville være lite gjennomførbart. Jeg tok derfor i bruk QuestBack. Dette er et webbasert verktøy 
og et brukervennlig og fleksibelt program som brukes til å lage elektroniske 
spørreundersøkelser, kartlegginger, målinger, evalueringer og analyser og mer til. Ved hjelp 
av dette verktøyet var det mulig å lage avanserte spørreskjema elektronisk, og det kunne 
dermed sendes per e-mail.  
Når man konstruerer et spørreskjema kan man formulere spørsmål på ulike måter. Man kan 
skille mellom åpne og lukkede spørsmål. Åpne spørsmål kan lyde som følgende ”Hva anser 
du som den viktigste motivasjonsfaktor i ditt arbeid?”. Slike spørsmål krever at informanten 
selv forfatter egne fortellende svar, og svares som oftest med hele setninger. I mitt tilfelle ble 
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det benyttet lukkede spørsmål, det vil si at svaralternativene var gitt på forhånd. Jeg valgte 
lukkede spørsmål, fordi det forenkler arbeidet og kodingen, i motsetning til åpne spørsmål 
som gjør sammenligning vanskelig. I tillegg har tidligere forskning innenfor 
selvbestemmelsesteorien også benyttet lukkede spørsmål. Noen forskere mener at åpne 
spørsmål ikke egner seg for kvantitativ metode, og at spørsmålene blir klarere presisert for 
informantene, når svaralternativ foreligger. Som målenivå tok jeg i bruk ordinalnivåvariabler, 
det vil si rangering (Halvorsen, 2008).  
Mitt spørreskjema (se appendix 1) består av 5 følgende temaområder: 
 
1. Demografiske data (kjønn og alder) 
2. Årsak til arbeidsmål (16 items) 
3. Innhold i personlige arbeidsmål (10 items) 
4. Livstilfredshet og vitalitet (11 items) 
5. Positiv og negativ affekt (12 items) 
 
 
7.7 Gjennomføring av spørreundersøkelsen 
                                                                                                                                                        
Første steg i prosessen med spørreundersøkelsen var å melde undersøkelsen til Norsk 
Samfunnsvitenskapelige Datatjeneste for godkjennelse, noe som jeg fikk. Prosjektets tittel har 
blitt korrigert i løpet av oppgaveskrivingen slik at tittelen er noe annerledes enn da jeg sendte 
inn meldeskjema til NSD, men spørreskjema er ikke endret. Min veileder er ikke tilknyttet 
UIO og jeg forsto det slik at en på dette skjemaet skulle skrive den som hadde faglig ansvar 
på sitt fakultet. Dette resulterte i at jeg ikke skrev veilederen min på skjemaet. Jeg tok derfor 
nylig kontakt med NSD på telefon for å høre om jeg måtte melde inn prosjektet på nytt. 
Tilbakemeldingen var at siden jeg ikke inntok identifiserbare personopplysninger trengte jeg 
ikke flere tillatelser fra NSD. Det har også blitt meldt til dem hvem som er veileder.  
Jeg pretestet spørreskjemaet. Først blant venner, deretter blant ti arbeidstakere som har 
prestasjonslønn. På denne måten fikk jeg en viss tilbakemelding om det var nødvendige 
endringer som måtte foretas. Var spørreskjemaet for langt? Var noen spørsmål uklare, dårlige 
eller unødvendige å ha med? På bakgrunn av pretesten foretok jeg noen justeringer. Noen 
unødvendige spørsmål ble fjernet, da jeg fikk tilbakemelding om at skjemaet kunne være 
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tidkrevende i en hektisk arbeidsdag. For meg var det viktig, i og med at jeg skulle forholde 
meg til flere ulike firma uten å treffe alle informantene personlig, at spørreskjemaet ikke var 
for langt. Et for omfattende spørreskjema kan gjerne resultere i at arbeidstakere ikke tar seg 
tid til å svare, svarprosenten synker og dermed vailiditeten (Lund & Christophersen, 1999).  
Datainnsamlingen ble gjort våren 2009. Eiendomsmeglerforeningen AS har oversikt og 
mailadresser til alle sine medlemmer, og jeg henvendte meg først til dem. De kunne dessverre 
ikke hjelpe meg. Jeg måtte henvende meg direkte til eiendomsmelgerfirmaer. Jeg kontaktet 
diverse eiendomsmeglerfirmaer som gir arbeidstakere prestasjonslønn og bonusordninger. Jeg 
ville ha et stort og bredt utvalg av informanter og sendte ut spørreskjema til ca 50 
eiendomsmeglerkontor rundt om i Norge. I tillegg sendte jeg en formell mail, der jeg skrev 
hvem jeg var, hva svarene ville bli brukt til og hvor jeg understrekte at besvarelsene var 
anonyme. Det var ikke problematisk å få arbeidstakere til å svare. Jeg fikk mange positive 
tilbakemeldinger. Bare en tilbakemelding var av det negative slaget, da informanten følte det 
for personlig å svare på spørsmål om eget velvære. Det tok respondentene ca 6 minutt å fylle 
ut skjemaene. Det ble sendt tilbake til meg og registrert i mitt Questbackoppsett. 
 
7.8 Utvalg                                                                                                                                                
 
Utvalgskriterium for mitt utvalg var at respondentene var arbeidstakere som jobbet for 
prestasjonslønn. Nesten alle som har deltatt i spørreundersøkelsen er eiendomsmeglere. Jeg 
valgte eiendomsmeglerfirmaer i Oslo, Bergen, Stavanger, Trondheim og Kristiansand og i 
utkantdistrikt av disse fire byene. Slik fikk jeg et bredt utvalg fra hele Norge. Jeg har ikke 
foretatt noe utvalg av eiendomsmegler kontor, slik at valget mitt er ikke et tilfeldig utvalg, noe 
som vil få konsekvenser for generalisering (Lund & Christophersen, 1999). Det ble sendt ut 
642 spørreskjema. Jeg var på forhånd bevisst på at noen sannsynligvis ikke ville kom til å 
svare siden spørreskjemaet ble sendt på mail og enkelte respondenter kan føle seg lite 
forpliktet og ta seg tid til å svare. I tillegg var 50 personer av dem jeg kontaktet ute i 
permisjon eller ikke tilgjengelige. Jeg fikk 259 svar tilbake. Av svarene var det tre som ikke 
kunne brukes, fordi det kun var besvart på deler av spørreundersøkelsen. Det kan oppstå 
problemer når en tar i bruk elektroniske spørreskjemaer som for eksempel at respondenten 
kan trykke feil eller overse spørsmål. Den endelige sum av informanter i min studie ble derfor 
N= 256. Svarprosenten var 40,8. Prosenten er regnet ut fra de 642 spørreskjema som ble sendt 
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ut. Svarprosent hadde vært høyere om man trakk fra de arbeidstakerne som ikke var i arbeid 
og tilgjengelige. Det var 70,2% menn og 29,8% kvinner som svarte. Jeg kunne gjort et 
statistisk utvalg av de 259 informantene, men valgte å bruke alle svar i analysearbeidet. Ut i 
fra størrelsen på gruppen jeg har valgt å spørre, synes jeg at svarprosenten og antall 
respondenter var tilfredsstillende.                                        
 
7.9 Måleinstrumenter 
 
Spørreskjemaet mitt målte årsak til arbeidsmål, innhold i arbeidsmål og utfall som vitalitet og 
subjektiv velvære (livstilfredshet+ positiv affekt-negativ affekt), se appendiks A. Skjemaet ble 
laget i Questback. Brukersnittet er slik at svaralternativene kommer opp i bokser og krysses 
av i. Spørreskjemaet besto av flere måleinstrumenter eller verktøy. Jeg vil nå gjennomgå 
hvilke typer måleinstrumenter jeg tok i bruk.                                                                                                                     
                                                                                                                                                           
7.9.1 Årsak til arbeidsmål  
 
For å forstå drivkraften eller motivasjonen bak en handling, her kalt årsaken til arbeidsmål, 
ble arbeidstakere bedt om å svare på hva som motiverer dem til å yte maksimalt arbeidet. 
Skalaen er basert på selvbestemmelsesteoriens kontinuum av selvbestemmelse, og lastes ned 
på selvbestemmelsesteoriens hjemmeside på”questoinaries”. Jeg valgte i alt 16 årsaker som 
infomantene skulle angi i hvilken grad de var enig i. Jeg brukte en skala fra 1-4, der 1 stod for 
”helt riktig” og 4 for ”ikke riktig”. Fem spørsmål gjaldt ekstern regulering, som for eksempel 
”Fordi jeg ønsker å bli oppfattet som en god selger av min leder”. Fire spørsmål gjaldt 
introjeksonsregulering som for eskempel ”Hvis jeg ikke gjorde det bra ville jeg få dårlige 
tanker om meg selv”. Fem spørsmål gjaldt identifisert regulering, som for eksempel ”Fordi 
jeg ønsker å bli bedre i mitt arbeid (profesjonalisering)”. Tre spørsmål gjaldt indre regulering 
eller integrert regulering som for eksempel ”Fordi det er moro å arbeide”.   
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7.9.2 Innhold i arbeidsmål 
 
Her ba jeg informantene angi hvor viktig ulike type mål var for dem. Jeg hadde seks mål med 
et indre innhold, som foreskempel ”Mål: Å lære og utvikle meg faglig. Hvor viktig er dette for 
deg?”.  Jeg hadde fire mål med et ytre innhold, som for eksempel ”Mål: Å oppnå høy lønn. 
Hvor viktig er dette for deg?”. Jeg brukte en skala fra 1-5, der 1 står for ”Ikke i det hele tatt” 
og 5 står for ”Veldig viktig”.  Denne skalaen er laget ut fra selvbestemmelsesteoriens 
”asparation index”. På SDT`s hjemmeside kan man gå på ”questoinaries” og laste ned full 
”aspiration index”. Dette er altså en oversikt over alle spørsmål som handler om målinnhold i 
mål. Her har jeg plukket ut de spørsmål som belyser problemstillinger og hypoteser.  
 
 
7.9.3 Livstilfredshet og vitalitet 
 
For å måle livstilfredshet og vitalitet satte jeg opp elleve utsagn som informantene mine ble 
bedt om å rangere i forhold til hvordan hvert utsagn passet for dem ved å bruke en skala fra 1-
7. Tallet 1 står for ”ikke sant i det hele tatt” og 7 står for ”sant”. For å måle livstilfredshet 
brukte jeg en skala av Pavot og Diener (1991), ”the Satisfaction With Life Scale”. Skalaen er 
en sjølvrapportskala. Her måles den generelle livstilfredshet hos respondenten. Skalaen er en 
global måling av livstilfredshet, og fokuserer ikke på spesifikke tilfredstillelsedomener som 
helse, materiell rikdom osv. Skalaen består av fem utsagn, som for eksempel ”På de fleste 
måter er livet mitt nær det ideelle”. Skalaen,”the Satisfaction With Life Scale”, passer å bruke 
i forskjellige aldersgrupper (Pavot m.fl.1991). Seks av utsagnene måler vitalitet som for 
eksempel ”Jeg ser frem mot hver eneste nye dag”. Vitalitet måler indre følelser som energi, 
styrke og mot. Hele skalaen kan lastes ned på Dr. Ed Diener sin hjemmeside.  
 
7.9.4 Affekt 
 
For å måle affekt tok jeg i bruk en skala laget av Watson, Clark, & Tellegen's (1988), the 
Positive Affect Negative Affect Schedule (PANAS). I slike skjemaer vurderer informantene 
både frekvens av positive følelser og frekvens av negative følelser. Jeg brukte 12 følelser, der 6 
var positiv affekt (PA) og 6 var negativ affekt (NA). Her ble informantene bedt om å indikere i 
hvilken grad de har opplevd disse følelsene de siste 3 måneder. Skalaen som ble tatt i bruk, 
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gikk fra 1-5, der 1 er ”svært lite” og 5 er ”svært mye”. Eksempler på slike følelser jeg målte er 
”fortvilet” og ”begeistret” 
 
7.9.5 Subjektiv velvære 
 
Ifølge Diener m.fl. (1999) utgjør PANAS og livstilfredshet (SWLS) tilsammen subjektiv 
velvære. En variabel for subjektiv velvære regnes ut ved å summere positiv affekt pluss 
livstilfredshet, minus negativ affekt. Disse måleinstrumentene har blitt brukt i flere tidligere 
studier.  
 
 
7.10 Analyse og tolkning av data 
 
Selve registreringen av informanter ble gjort ved hjelp av Questback og deretter transformert 
til dataanalyseverktøyet SPSS. Alle spørreskjema og spørsmål fikk egne nummer og navn. 
Herfra analyserte jeg mine data og tolket dem i forhold til den teoretiske referanserammen. 
Analyse og tolkning av data er en viktig del av forskningsoppgaven. Analyse og tolkning er to 
begreper man teoretisk kan skille fra hverandre. Analyse er den prosessen der forskeren 
klargjør data, slik at data blir lettere tilgjengelig for forskning. Tolkning av data omfatter 
prosessen hvor man vurderer data opp mot problemstilling og eventuell teori. Disse to 
prosessene foregår noenlunde samtidig og kan anses som to parallelle prosesser. Data jeg har 
samlet inn, kan ikke gjengis slik de er, men må analyseres og tolkes (Halvorsen, 2008).  
For å analysere mine data tok jeg i bruk dataanalyseverktøyet SPSS. Ved hjelp av SPSS 
foretok jeg ulike analyser. Jeg gjennomførte en faktoranalyse for å sjekke reliabilitet og 
Cronbachs alpha og på bakgrunn av dataene laget jeg en oversikt over beskrivende statistikk. 
For å teste mine hypoteser og sammenhengen mellom variabler, tok jeg i bruk Pearsons r, 
tohalet signifikanstest og en multippel regresjon av definerte avhengige variabler. Pearsons r 
er en koeffisient som tester effektstørrelse og statistisk signifikans. Koeffisienten måler 
tendensen til en lineær sammenheng mellom kontinuerlige variabler. Pearsons r ligger mellom 
–1 til +1. 0 betyr ingen sammenheng. Verdier mot 1 gir en positiv sammenheng og betyr at 
økning i en variabel fører til økning i den andre variabelen. Verdier mot –1 gir en negativ 
sammenheng og betyr en reduksjon i den andre variabelen. Jo nærmere tallverdier er 1, desto 
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sterkere sammenheng er det mellom variabler (Lund & Christophersen, 1999). En multippel 
regresjonsanalyse av definerte avhengige variabler undersøker spuriøsitet og angir hvor sterk 
effekt hver av de uavhengige variablene har på den avhengige variabelen og om en finner 
samspill mellom de uavhengige variablene. En regresjonsanalyse gir blant annet 
forklaringsverdien R
2
, som sier hvor mange prosent av variasjonen i Y som fanges opp av X 
(Sander, 2004a). 
Mine tolkninger og analyser er basert på kritisk realisme. Lund (2002), mener at skal en 
trekke slutninger og komme fram til ny kunnskap i en forskningsprosess må en være opptatt 
av feilkilder. Ved kritisk metodebruk håper jeg at jeg kan si noe om mitt forskningsfelt og 
komme nærmere sannheten. Et mål for meg, når jeg skal skrive denne oppgaven, er at jeg vil 
prøve å beskrive virkeligheten så tydelig og klart som mulig. Derfor vil jeg nedenfor 
reflektere over undersøkelsens gyldighet og dermed vurdere oppgavens validitet og 
reliabilitet. 
 
7.11 Undersøkelsens gyldighet 
 
Det er viktig å vurdere undersøkelsens gyldighet, og som forsker kan en spørre seg om det man 
har kommet fram til er sant. I forskning kommer man ofte med en påstand, og en må da 
gjennom undersøkelser ta stilling til om denne påstanden er sann eller usann. I 
vitenskapsteorien er sannhetsdebatten en omfattende diskusjon med posisjoner i ytterkantene 
(Kvernbekk, 2005). Jeg kommer ikke til å gå videre inn på denne debatten. For å undersøke 
undersøkelsens gyldighet, må man sjekke undersøkelsens reliabilitet og validitet.  
  
 
7.12 Reliabilitet 
 
Reliabilitet sier noe om datamaterialets pålitelighet og hvor stabil undersøkelsen er. I 
forskningslitteraturen er reliabilitet en vurdering av om data er fri for tilfeldige målingsfeil. I 
en undersøkelse er det derfor viktig å ta stilling til om hvor sikre og presise målingene er. 
Man kan si at målingene våre er reliable hvis man gjentar målinger flere ganger og får samme 
svar hver gang, det vil si at testen er reproduserbar. Reliabilitet kan undersøkes på ulike 
måter. Man kan bruke test-retest reliabilitet. Da gir man samme test til samme person med et 
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visst mellomrom i tid, og måler med en skala fra 0-1 og angir i hvilken grad scorene varierer. 
En annen måte å undersøke reliabilitet er halveringsmetoden. Her brukes også tall mellom 0 
og 1. Man deler testen tilfeldig i to og ser i hvilken grad testen korrelerer med seg selv. En bør 
ha minst to målinger for å kunne si noe om reliabilitet. En annen metode man kan bruke for å 
undersøke reliabilitet er indre konsistens-metoder. Dette er relevant i min studie. Man 
vurderer da hvordan items korrelerer med andre items. Her brukes Cronbach`s alpha, som 
varierer mellom 0 og 1, der 1 er høyest mulig reliabilitet (Sander, 2004b).  
                                                                                                                                                            
7.12.1 Reliabilitet i min studie 
 
Jeg har ikke testet reliabiliteten ved hjelp av test-retest eller halveringsmetoden. 
Spørreskjemaet ble pretestet, men bare blant 10 arbeidstakere for å undersøke lengden av 
spørreskjemaet og lengden på spørsmålene. I tillegg undersøkte jeg undersøkelsens indre 
konsistens, ved hjelp av faktoranalyser og Cronbach`s Alpha. Analysen viser god reliabilitet 
for variablene i min studie, og vil bli nærmere kommentert i resultatdelen. All bearbeiding av 
datamaterialet har blitt gjort først maskinelt gjennom Questback. Opprinnelig skal man få en 
ferdig tilsendt rapport av Questback når man er bruker, men filen jeg fikk fra Questback var 
ikke klar til analyse slik at jeg måtte taste inn alle svar manuelt i SPSS. Etter inntastingen gikk 
jeg igjennom skjemaene for å se om inntastingen var korrekt. Jeg fant to inntastinger som 
måtte rettes opp i. I tillegg har jeg tatt i bruk full anonymitet, noe som også vil være med å 
styrke påliteligheten ved svarene.  
 
 
7.13 Validitet og Cook Campells validitetssystem 
 
Validitet betyr gyldighet. Validiteten er et uttrykk for hvor relevant det empiriske 
datamaterialet er for forskerens intensjoner med problemformuleringen. Samsvarer de 
innsamlede data med det man ønsker å måle? Er det overensstemmelse mellom det teoretiske 
og empiriske begrepsplan? Valideringen er avhengig av kvaliteten på undersøkelsen. Data må 
hele tiden sjekkes, tolkes teoretisk og kontrolleres. Det er viktig at forskeren har et kritisk syn 
på data og tolkninger av data, slik at det ikke blir en selektiv og feil tolkning. Det som man ser 
ut i fra definisjonen er at vurdering av validitet ikke er å vurdere metodene eller designet i seg 
selv, men vurdere de fakta og slutninger man kommer med (Skog, 2004). For å vurdere 
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oppgavens validitet kan man ta i bruk Cook og Campbell sitt validitetssystem. Sammen med 
medarbeidere har de utviklet et validitetssystem som skisserer hvordan validiteten kan 
vurderes i forhold til fire typer slutninger; statistiske slutninger (statistisk validitet), kausale 
slutninger (indre validitet), begrepsslutninger (begrepsvaliditet) og generaliseringer (ytre 
validitet). Til hver av disse slutningene inngår flere mulige feilkilder eller trusler mot 
validiteten. Dette validitetssystemet er i utgangspunktet for kausale undersøkelser, men jeg 
kan også benytte meg av dette systemet i vurdering av min tverrsnittstudie (Lund m.fl. 2002).  
 
7.13.1 Statistisk validitet    
 
Statistisk validitet knytter seg til gyldigheten i statistiske slutninger, og sier noe om den 
statistiske styrken av studiet. God statistisk validitet forutsetter at sammenhengen er rimelig 
sterk. En oppnår bare statistisk validitet ved at resultatet er signifikant. Statistisk validitet øker 
ved strengere signifikansnivå. Jeg har valgt et signifikansnivå p .05, p .01, p .001. Er 
signifikansnivået p=.05, vil dette si at mine hypoteser forkastes, hvis det ikke er sammenheng 
mellom variablene med 95% sannsynlighet. p .01, p .001, gir strengere signifikansnivå. 
Statistisk validitet i min oppgave er sterk, resultatdel vil understreke dette (Lund & 
Christophersen, 1999). 
 
7.13.2 Ytre validitet 
 
God ytre validitet er oppnådd dersom den kausale sammenhengen kan generaliseres sikkert til 
eller over relevante individer, situasjoner og tider, fra utvalg til populasjon. Det er viktig at 
man velger et utvalg som er mest mulig representativt for populasjonen det skal generaliseres 
til. Da må man tenke over valg av individer, situasjoner og tid (Lund & Christophersen, 
1999). 
Cook og Campbell setter opp tre trusler mot den ytre validiteten:  
1. Interaksjon mellom uavhengig variabel og individer, situasjoner og tider 
2. Individ homogenitet 
3. Ikke representativt individutvalg 
(Lund & Christophersen, 1999). 
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For å dempe den første trusselen, ble skjema sendt ut på mail samtidig til hvert firma. Ved å 
sende ut skjemaene samtidig kunne jeg til en viss grad forhindre at de ansatte snakket sammen 
om spørreskjemaet og oppnå mer uavhengige og selvstendige svar. Tiden jeg gjennomførte 
undersøkelsen på kan gjerne anses som uheldig. Arbeidsmarkedet og boligmarkedet var og er 
fortsatt preget av finanskrise og boligkrise. På grunn av nedgangen i boligmarkedet har 
eiendomsmeglere nok ikke den samme økonomiske fortjenesten som tidligere. Situasjonen i 
dagens marked kan føre til at penger ikke utgjør en like stor motivasjonsfaktor for 
eiendomsmeglerne, som da boligmarkedet var i oppgangstider. I tillegg målte jeg generell 
velvære, og nedgangstider i boligmarkedet kan gjerne være en bakenforliggende faktor som 
kan ha innvirkning på arbeidstakernes velvære. I tillegg kan diverse andre personlige forhold 
påvirke besvarelsen deres. 
 
Den andre trusselen, individhomogenitet, vil si at utvalget av informanter representerer en 
ensartet gruppe og personer som scorer likt med hverandre. For å gardere seg mot denne 
trusselen, bør en foreta et utvalg fra en heterogen gruppe. Å foreta et slikt utvalg ble vanskelig 
siden jeg henvendte meg til eiendomsmeglere som en kan beskrive som en relativt 
individhomogen gruppe (Lund & Christophersen, 1999).  
 
Den tredje trusselen, individutvalget, sier noe om hvor representativt utvalget mitt er. Dette er 
avhengig av hvem man ønsker å generalisere til. Jeg ønsker i utgangspunktet å generalisere til 
arbeidstakere som har prestasjonslønn, men i og med at jeg ikke har tatt et tilfeldig utvalg blir 
dette vanskelig. Å generalisere til eiendomsmeglere her i Norge er mindre farlig, men 
generalisering skal man være svært forsiktig med. For å generalisere bør alders- og kjønns-
fordelingen i utvalget mitt stemme overens med offisiell statistikk for Norge. Hadde dette 
stemt ville det vært en indikasjon på representativitet, men hvis ikke utvalget er trukket 
tilfeldig kan en ikke generalisere. Dette begrenser mine generaliseringsmuligheter. På den 
andre side vil jeg si at det store antall respondenter og den geografiske bredden av utvalget 
mitt styrker den ytre validiteten. Jeg har henvendt meg til eiendomsmeglere i de største byene 
i hele landet. I forhold til utvalgsstørrelsen min mener jeg at jeg har rimelig stort utvalg (Lund 
& Christophersen, 1999).   
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7.13.3 Indre validitet  
 
Indre validitet vil si om det kan trekkes en holdbar slutning til at sammenhengen eller 
tendensen er kausal. Er det korrelasjon mellom variablene man studerer? Det vil si om 
uavhengig variabel påvirker avhengig variabel, eller er det andre forhold som spiller inn? Det 
er flere trusler mot den indre validitet og jeg vil gjennomgå noen av dem her.    
A.    Retningsproblemet dreier seg om vanskeligheten av å stadfeste hva som er årsak og hva 
som er virkning. Som jeg nevnte tidligere er dette en tverrsnitt studie. Jeg manipulerer ikke 
noe, men beskriver kun tingenes tilstand slik de er på et gitt tidspunkt. Mine data kan kun si 
noe om sammenhengen mellom variabler men ikke årsaks-virkning forhold.  
B.     Historie refererer til en begivenhet som inntreffer omtrent samtidig med 
tiltaket/årsaksforholdet, og kan antas å ha påvirket resultatene ved undersøkelsen. Her vil det 
være en del trusler mot mitt studie. For jeg kan ikke påstå at arbeidstakernes velvære kun vil 
være avhengig av årsak til arbeidsmål og innhold i arbeidsmål. Som jeg nevnte tidligere kan 
finanskrisen være en faktor som påvirker resultatene mine. Velvære er jo et begrep som blir 
påvirket av flere faktorer og en kan anta at personlig hjemmeforhold kan spille inn på 
velvære. Den beste måten å gradere seg mot denne trusselen på er å kontrollere for spuriøs 
effekt. Det vil si at man kontrollerer for en tredje variabel som kan være med på å påvirke 
resultatet. 
C.     Instrumentering dreier seg om forhold ved selve måleinstrumentet som kan resultere i 
kunstig forandring. For eksempel at respondentene blir målt på ulik måte. I mitt tilfelle er ikke 
dette en trussel, siden jeg brukte samme spørreskjema hos alle uten noen forandringer 
underveis. En annen trussel kan være at informantene mine forsto hva jeg var ute etter å måle 
og svarte i den hensikt. I min undersøkelse kan det antas at ikke alle svarer ærlig på de 
spørsmål som gjelder livstilfredshet, vitalitet og subjektive velvære, da dette er svært 
personlige spørsmål. Samtidig kan en si at anonymiteten ved spørreundersøkelsen og at de ble 
sendt på mail bidrar til at en får ærlige svar. Jeg har registrert at skjema som har blitt brukt i 
forskning innenfor SDT har vært svært lange, med over 50 spørsmål bare for å undersøke 
målinnhold. På bakgrunn av tidligere spørreskjemaer som var blitt laget var jeg bevisst fra 
starten av at jeg ville ha et kort og presist skjema som tar under ti minutt å svare på. Et for 
langt skjema kan risikere at respondentene går lei og fyller det ut kjapt uten å tenke seg om, 
noe som ville kunne påvirke den indre validiteten i undersøkelsen. En annen trussel i forhold 
til et omfattende skjema er at informantene ikke forstår skjemaet eller ikke forstår hvordan de 
skal svare. Siden jeg ikke var til stede da respondentene svarte var det veldig viktig for meg å 
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gi en god forklaring på hva de skulle gjøre. Når du lager skjema i Questback kan du skrive 
kommentar til spørsmålene og slik kunne jeg for hver ny måling skrive en innledning om hva 
de skulle gjøre og hvilken skala som ble tatt i bruk. En annen trussel jeg vil kommentere her, 
er at jeg har selv oversatt skjemaene fra engelsk til norsk. Jeg har fått hjelp av bekjente med 
gode engelskkunnskaper, men likevel kan en tenke seg at noen oversatte norske ord ikke er 
like dekkende som engelske ord (Lund & Christophersen, 1999). 
 
Generelt kan en si at ikke-eksperimentelle design har lavere indre validitet enn 
eksperimentelle design. Dette er fordi en ikke har manipulasjon av uavhengig variabler. Uten 
manipulering kan en ikke si noe med sikkerhet om årsaksforhold i en slik sammenheng. 
Statistisk sammenheng i ikke-eksperimentelle design kan være forenlig med andre 
kausalrelasjoner. Det man kan gjøre for å øke den indre validitet er å vurdere andre tolkninger 
og etter hvert eliminere dem, slik at tilliten til det som står igjen øker (Lund & 
Christophersen, 1999).                               
                                                                                                                                 
7.13.4 Begrepsvaliditet 
                                                                                                                                      
Begrepsvaliditet handler om definisjon av begreper som brukes i oppgaven. ”Spørsmålet er 
om man lykkes i å måle og registrere det man ønsker på en tilfredsstillende og pålitelig måte” 
(Skog 2004: 89). Er de målte variablene gode indikatorer på innhold i mine begreper? Når en 
skal forske empirisk må forskeren oversette de teoretiske begreper til empirisk målbare 
indikatorer som er relevant for det område en prøver å si noe om. Når et empirisk begrep er 
operasjonalisert, kalles det en variabel. Operasjonalisering handler om prosessen der man gjør 
et teoretisk begrep om til en målbar variabel. Det vil si å gjøre mitt databehov om til direkte 
spørsmål man kan stille de spørrende. Spørsmålet om begrepsvaliditet blir en vurdering av om 
det er samsvar mellom begrepene slik de er teoretisk definert og slik mine empiriske data 
måler begrepene. En kan da stille seg spørsmålet om mitt spørreskjema er representativt for å 
måle innholdet i de begreper den skal måle. Med andre ord hvor presist er mitt 
måleinstrument? En stor trussel mot begrepsvaliditeten er dårlig operasjonaliserte begreper. 
Denne undersøkelsen omfatter dyptgående emner som motivasjon og velvære. Dette er 
måling av latente variabler, dvs. variabler som ikke så lett lar seg måle (Skog 2004). 
Kvernbekk kaller det t-termer, det vil si begreper som ikke lar seg observere. De begreper 
som jeg har målt er blant annet innhold i arbeidsmål, årsak til arbeidsmål, vitalitet og 
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subjektiv velvære (Lund m.fl 2002). Jeg har målt begrepene ved hjelp av standardiserte 
spørreskjema der jeg har stilt spørsmål om årsak og innhold i jobbmål og målt arbeidstakernes 
velvære ved hjelp av spørsmål om vitalitet og subjektiv velvære. Jeg har konstruert og satt 
sammen mitt spørreskjema med utgangspunkt i spørsmål og skalaer fra 
selvbestemmelsesteorien. Innenfor SDT er det blitt gjort mye forskning og spørreskjemaene 
her anses å ha god innholdsvaliditet. Mine spørsmål har blitt brukt i tidligere forskning på 
flere andre områder, blant annet innenfor helsesektor og idrett. Slik jeg viste til i innledningen 
foreligger det ikke mye forskning på akkurat området jeg undersøker i min oppgave. Derfor 
kan en spørre seg om disse skjemaene er presise nok i forhold til arbeidstakere som har 
prestasjonslønn.  
 
Jeg kunne brukt annen litteratur i begrepsoperasjonaliseringen, men siden mitt spørreskjema 
var basert på selvbestemmelsesteorien valgte jeg å bruke litteratur innenfor SDT til å 
operasjonalisere begrepene. For meg er begrepsvaliditeten god i og med at den tar 
utgangspunkt i standardiserte spørreskjema, og broen mellom det teoretiske og operasjonelle 
planet anser jeg som holdbar. I kapittel 9 kommer en kort diskusjon av begrepene vitalitet og 
subjektiv velvære. 
 
7.14 Etiske betraktninger 
 
UiO har satt fokus på forskningsetikk og har åpnet et Internett-ressursbibliotek i 
forskningsetikk (FBIB). Her fremheves det at når man utfører forskning er det viktig at en 
selv tar ansvar for at forskningen gjennomføres i samsvar med god forskningsskikk og etiske 
prinsipper. Redelighet og upartiskhet er viktige områder man må ta stilling til og overholde. 
Undersøkelsen min er meldt til Norsk samfunnsvitenskapelige Datatjeneste (NSD). Det ble 
benyttet full anonymitet i mitt spørreskjema og respondentene valgte selv om de ville svare. 
Jeg fikk brev med tillatelse av NSD og gjennomførte spørreundersøkelsen, se appendiks, 
vedlegg C. Jeg fikk spørreskjemaet godkjent 4. august 2008.  
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7.15 Avslutning 
 
De metodiske betraktningene jeg her har kommentert er viktige å ha med for å kunne trekke 
slutninger. I forhold til validitet er det visse krav jeg oppfyller, og visse krav jeg ikke klarer å 
oppfylle. Likevel kan en si at min metode sier noe om sammenhengen mellom de variabler 
jeg har undersøkt. Etter å ha vurdert validiteten i oppgaven vil jeg si at styrken i min 
undersøkelse er den indre validiteten, det vil si test av en teoretisk modell der jeg tester 
sammenhenger mellom variablene i den. Den ytre validitet, det vil si generaliserbarhet må en 
som sagt være forsiktig med. Jeg har ikke mulighet for å etterprøve min metode nå, men den 
vil forhåpentligvis gi like resultater om den etterprøves av andre. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
75 
 
8. RESULTATER                                                                                                                               
I dette kapittelet vil jeg presentere mine resultater og de statistiske analysene jeg har brukt for 
å undersøke oppgavens problemstillinger og hypoteser. Dette er for meg, en spennende del av 
oppgaven for det er blant annet her jeg skal undersøke om mine data og resultat fra 
spørreundersøkelsen stemmer overrens med teori og om mine hypoteser blir verifisert. Først 
presenteres en deskriptiv gjennomgang av spørreundersøkelsen. Deretter undersøkes 
oppgavens reliabilitet ved hjelp av Cronbachs  og faktoranalyse. Videre presenteres modell 
over beskrivende statistikk for variabler. For å finne ut om det er samvariasjon mellom 
variabler og for å teste ut mine hypoteser har jeg brukt en korrelasjonsanalyse; Pearson`s r og 
en regresjonsanalyse; multippel regresjon av definerte avhengige variabler.   
 
 
8.1 Deskriptiv gjennomgang av spørreskjema 
 
Jeg vil først starte med å gjøre en deskriptiv gjennomgang av spørreundersøkelsen. Først blir 
demografiske variabler presentert. Deretter går jeg igjennom de fem temaområdene i 
spørreundersøkelsen. Årsak til arbeidsmål og innhold i arbeidsmål har jeg valgt å fremstille 
svarene som informantene til sammen scorer høyt på, i to tabeller. Det vil si der svarprosenten 
er høy på de to øverste skalanivå i positiv retning som for eksempel, 1 (helt riktig) og 2 
(ganske riktig).  
 
8.1.1 Demografiske variabler 
 
Noen av respondentene har besvart deler av spørreundersøkelsen og ikke hele, så antall 
besvarelser varierer litt fra spørsmål til spørsmål. Min analyse er basert på 256 besvarelser. 
Det var i overkant av menn som besvarte. Dette var ikke overraskende, siden det er rimelig å 
anta at menn er overrepresentert i et yrke som eiendomsmegling. Av det totale antall av 
spørreskjema som ble returnert, var 180 av disse besvart av menn, dette utgjør 70,3 %. 76 
besvarelser var besvart av kvinner, noe som utgjør 29.7 %. Ser vi på arbeidstakernes alder ser 
en at de fleste er under 40 år, noe som jeg også forventet. Demografiske resultater viser altså 
at det er i overtall menn under 40 år som har besvart spørreskjemaet. Om dette er 
representativt for eiendomsmeglere generelt i Norge kan jeg ikke si noe sikkert om. 
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Tabell 3: Demografiske variabler; kjønn og alder 
 
  Frequency Percent Valid 
Percent 
Cumulative Percent 
Valid Kvinne 76 29.7 29.7 29.7 
Mann 180 70.3 70.3 70.3 
Total 256 100.0 100.0 100.0 
 
 
  Frequency Percent Valid 
Percent 
Cumulative Percent 
Valid Under 40 
år 
216 84,4 84.4 84.4 
Over 40  
år 
40 15,6 15.6 15.6 
Total 256 100.0 100.0 100.0 
 
8.1.2 Årsak til personlige arbeidsmål  
 
På spørsmål om årsak til mål; ”hvorfor de yter mest mulig i sitt arbeid” har følgende 
spørsmål høy svarprosent på de to nivåene ”helt riktig” og ”ganske riktig”.              
 
Tabell 4: Deskriptiv gjennomgang; årsak til personlige arbeidsmål                                                                                
 Helt riktig     Ganske riktig  
3.3 Fordi jeg ønsker å bli bedre i mitt arbeid    63,3%             34% 
3.5 Fordi jeg liker det    69,7%             27,2% 
3.7 Fordi jeg ønsker at mine kolleger skal synes jeg er dyktig     31,3%             55,5% 
3.8 Fordi det er moro å arbeide     54,1%             37,3% 
3.9 Fordi jeg liker å utføre mine arbeidsoppgaver godt    73,8%             25% 
3.11 Fordi jeg kan bli belønnet for det økonomisk    61,7%             32,4% 
3.12 Fordi det er gøy å jobbe     52,7%             39,5% 
3.13 Fordi jeg forventer det av meg selv     58,2%             39,8% 
3.15 Fordi jeg ønsker å lære nye ting     43,9%             49% 
3.16 Fordi det er viktig for meg å gjøre det bra i arbeidslivet.     62,5%             34,8% 
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Tabellen viser at de fleste informanter scoret høyt på spørsmål som handler om indre 
regulering og identifisert regulering. Seks av spørsmålene jeg har tatt med i tabellen er 
spørsmål som handler om identifisert regulering. To spørsmål handler om indre regulering og 
to spørsmål handler om ytre regulering. Største svarprosenten ser man på spørsmålet ”fordi 
jeg liker å utføre mine arbeidsoppgaver godt”. Hele 73,8% har svart ”helt riktig”.  
 
8.1.3 Innhold i personlige arbeidsmål 
 
Vedrørende spørsmål om innhold i deres personlige arbeidsmål har følgende spørsmål høy 
svarprosent på de to nivåene ”veldig viktig” og ”viktig”. 
 
Tabell 5: Deskriptiv gjennomgang; innhold i personlige arbeidsmål 
 
 
Veldig   Viktig 
viktig             
4.1 Mål: Å oppnå høy lønn. Hvor viktig er dette for deg? 51,6%   30,1% 
4.10 Mål: Å ha god helse. Hvor viktig er dette for deg? 24,2%   71,5% 
4.8 Mål: Å ha gode vennskapsrelasjoner. Hvor viktig er dette for deg? 37,5%   50% 
4.6 Mål: Å få nye utfordringer. Hvor viktig er dette for deg? 51,8%   25,5% 
4.2 Mål: Å lære å utvikle meg faglig. Hvor viktig er dette for deg? 51,2%   39,1% 
4.9 Mål: Å ha innflytelse på eget jobbinnhold. Hvor viktig er dette for 
deg? 
56,5%  35,3 % 
 
Tabellen viser fem spørsmål som handler om indre innhold i mål, og ett spørsmål som handler 
om ytre innhold i mål, nemlig lønn.  
                                                                                                                                                                     
8.1.4 Vitalitet 
 
På vitalitet scoret informantene jevnt utover de ulike nivåene. De utsagn som informantene 
rangerte høyt er ”Jeg ser frem mot hver eneste nye dag”og ”Jeg har mye energi og 
pågangsmot”. 1 står for ”Ikke sant i det hele tatt” 4, ”Delvis sant” og 7 ”Sant”.  
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8.1.5 Livstilfredshet                                                                                                                        
 
Det er tre utsagn som informantene rangerer høyt når det kommer til livstilfredshet og det er  
”Jeg ser fram mot hver eneste nye dag”,  ”Jeg er fornøyd med livet mitt” og ”Mine 
livsforhold er utmerket”. Der 1 står for ”Ikke sant i det hele tatt” 4, ”Delvis sant” og 7 
”Sant”. 
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8.1.6 Negativ affekt 
 
Generelt var det få som svarte at de hadde følt negative følelser svært mye, eller ganske mye, 
de siste tre månedene. Det var 38% som brukte svaralternativet ”svært lite” på ”fortvilet”. Det 
var flere som hadde følt seg ”irritert” de siste 3mnd. Følelsen ”nervøs” var det 48% som 
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svarte ”svært lite” og det fordelte seg gradvis nedover de andre skalanivåene. Den høyeste 
svarprosenten på et skalanivå finner en på følelsen ”redd”, der 70,5% svarte ”svært lite”. Det 
var et fåtall som hadde følt seg ”oppskaket” de 3 siste mnd. 55,7% svarte ”svært lite”. 27, 7% 
svarte ”litt”.  
 
8.1.7 Positiv affekt 
 
Her fikk jeg høy svarprosent på skalanivå 5 (svært mye) eller 4 (ganske mye) på alle de seks 
items; begeistret, entusiastisk, inspirert, målbevisst, livlig og årvåken. Svarprosenten lå 
mellom 47%-60% på skalanivå 4 (ganske mye) på alle de seks items.  
 
 
8.2 Faktoranalyse og Cronbach`s alpha 
 
For å kunne lage variabler er det viktig å undersøke reliabilitet. Jeg gjennomførte en 
faktoranalyse og reliabilitetsanalyse ved Cronbachs alfa, av de forskjellige 
spørsmålsområdene for å undersøke reliabilitet. En faktoranalyse er med på å gi empiriske 
indikasjoner på om indikatorsettet fungerer tilfredsstillende og at operasjonaliseringen av et 
abstrakt begrep er tilfredsstillende. En faktoranalyse gir innsikt i hva som ligger bak de 
målevariablene som inngår. En bør i tillegg til faktoranalyse supplere med andre analyser som 
reliabilitetsanalyser. Cronbachs , er det hjelpemiddelet som oftest blir tatt i bruk for å sjekke 
intern konsistens. Cronbachs  er å finne i flere statistikkprogrammer, også SPSS. Cronbachs 
 skal helst alltid være et tall mellom 0 og 1. En kan si at verdier over 0,7 er tilfredsstillende, 
det vil si at det indikerer høy intern konsistens, og dermed reliabilitet. Verdier over 0,8 er 
svært tilfredsstillende. Samtidig må dette ikke tas helt absolutt, det vil si at verdien 0,71 er 
ikke veldig mye bedre enn 0,69 (Wikipedia).  
 
For å lage en faktormodell må en bestemme seg for hvilke faktorer man skal ha med i 
modellen. En bør ta med så mange faktorer slik at man kan forklare den samlede varians. 
Faktoranalyse sier noe om indikatorsettets fellesvarians. De faktorer som forklarer liten 
varians bør man ikke ta med. På bakgrunn av faktoranalysen kunne jeg lage variabler av 
spørsmålsområdene som gav god indre konsistens (Christophersen, 2007).  
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Det som er viktig før en beregner Cronbachs , er at en snur målevariabelen slik at den går 
riktig vei. På spørsmålene mine om årsak til mål, skal arbeidstakerne krysse av på en skala fra 
1-4 der 1 var ”helt riktig” og 4 sto for ”ikke riktig”. Her må jeg snu målestokken slik at 4 blir 
1, 2....og 1 blir 4. Hvis ikke man gjør det vil høye tall bety lav tilfredshet og omvendt. I SPSS 
er dette en enkel operasjon. Jeg gjorde seks faktoranalyser; 
1: Årsak til arbeidsmål. 
 2: Innhold i arbeidsmål.  
3: Arbeidstakernes vitalitet.  
4: Arbeidstakerens livstilfredshet.  
5: Positiv affekt.  
6: Negativ affekt.  
 
8.2.1 Faktoranalyse 1-6 
 
Data viser fire faktorer som dannes på faktoranalyse 1; årsak til personlige arbeidsmål. Dette 
er de fire reguleringene basert på SDT`s selvbestemmelseskontinuumet. 
Selvbestemmelsesteorien behandler indre og identifiserte årsaker som autonome årsaker og 
introjeksjon og ytre årsaker som kontrollerte årsaker. Derfor slo jeg sammen faktor 1 og 2 til 
en variabel; autonome årsaker, her ble Cronbachs  .86. Det samme gjorde jeg med faktor 3 
og 4, og slo de sammen til en variabel; kontrollerte årsaker, og her ble Cronbachs  .75. Se 
appendiks vedlegg B.  
 
Ved faktortanalyse 2, innhold i personlige arbeidsmål, viser data at det danner seg tre faktorer. 
Dette danner grunnlaget for variablene; ytre innhold i personlige arbeidsmål, Cronbachs  
=.70.   karrierebevissthet, Cronbachs  = .74 og indre innhold i personlige arbeidsmål 
Cronbachs =.58. Se appendiks, vedlegg B 
 
Faktor analyse 3 på vitalitet, ga Cronbachs  .84. 
 
Fem spørsmål handlet om livstilfredshet. Ved faktoranalyse 4 ble Cronbachs , målt til .83.  
 
Cronbachs  målte .79 på positiv affekt, faktoranalyse 5.  
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Faktoranalyse 6; negativ affekt ga Cronbachs =.81.  
 
Faktoranalysen viser en god indre konsistens. 
 
 
8.3 Variabler  
 
Etter faktoranalysen laget jeg variabler. Jeg laget ti variabler; autonome årsaker, kontrollerte 
årsaker, mål med et ytre innhold, innhold i mål som handler om karrierebevissthet, mål med et 
indre innhold, livstilfredshet, vitalitet, positiv affekt, negativ affekt og subjektiv velvære. 
Subjektiv velvære består av livstilfredshet+positiv affekt-negativ affekt, men jeg ville også ha 
dem som tre egne variabler for å redusere risikoen at for eksempel livstilfredshet kunne slå i 
hjel noe av variansen i variabel subjektiv velvære. Dermed kunne jeg gjøre en 
korrelasjonsanalyse av variablene og en multippel regresjon av definerte avhengige variabler 
for å finne ut om det er signifikante sammenhenger mellom variablene i undersøkelsen.  
 
 
8.4 Beskrivende statistikk for variabler 
 
”Sentraltendens, spredning og form til fordelinger kan ha betydning for valg av statistisk 
metode og bør derfor rutinemessig undersøkes” (Christophersen 2007: 42). Ved hjelp av 
SPSS undersøkte jeg beskrivende statistikk for variabler og har valgt å ta denne tabellen med 
for å få en oversikt over dette. Se neste side. 
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Tabell 6: Beskrivende statistikk for variabler 
 
Tabell 6 viser blant annet ”skewness”, på norsk skjevhet, i spørreundersøkelsen. Skjevhet 
måler grad av asymmetri i forhold til sannsynlighetsfordelingen. Tallverdi over 1 (-1 1) gir 
en dårlig normalfordeling og en skjevhet venstre/høyrevridd. Positiv verdi gir skjevhet til 
høyre og negativ verdi gir skjevhet til venstre. Ved en normal sannsynlighetsfordeling vil 
skjevheten være lik null. I min tabell ser man at skjevhet varierer fra –87 (autonome årsaker) 
til .87 (negativ affekt). De fleste variablene i denne undersøkelsen er venstreskjeve, eller 
negativt skjeve. Skjevheten ligger ikke helt opptil null, men samtidig så er den ikke over 1 (-
Variabler Mean Std.Devation Minimum Maximum Skewness Reliabilitet 
 
Indre innhold i 
mål 
 
4.28 0.48 2.50 5.00 -0.50 -.58 
Karrierebevissthet 
 
3.39 .90 1.00 5.00 -.32 .74 
Ytre innhold i mål 
 
3.47 .74 1.33 5.00 .04 .70 
Autonome årsaker 
 
3.55 .42 2.25 4.00 -.87 .86 
Kontrollerte 
årsaker 
 
3.00 .52 1.50 4.00 -.33 .75 
Vitalitet 
 
5.05 .95 2.33 7.00 -.18 .84 
Livstilfredshet 
 
5.07 -98 1.80 7.00 -.46 .83 
Positiv affekt 
 
3.85 .54 1.83 5.00 -.71 .79 
Negativ affekt 
 
2.05 .69 1.00 4.33 .87 .81 
Subjektiv velvære  
 
6.88 1.74 1.27 10.83 -.59 -- 
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1 1), så i mitt tilfelle er skjevheten forholdsvis god og nær opp til normalfordeling. 
Autonome årsaker er den variabelen som viser den største negative skjevheten (jfr. 
Christophersen 2007,Wikipedia).  
 
Som en ser i tabellen er reliabiliteten til alle variablene, utenom indre innhold i personlige 
arbeidsmål, høyere enn .70.  Det er positivt. Dette har jeg også vist til i faktoranalysene 
ovenfor. Reliabilitet på subjektiv velvære blir ikke satt opp fordi den regnes ut i fra 
livstilfredshet+positiv affekt-negativ affekt.  
 
 
8.5 Pearsons korrelasjoner mellom variabler  
 
Når man skal se på sammenhenger mellom variabler er Pearsons r trolig det mest kjente 
målet. Her tester jeg direkte korrelasjon mellom variabler. Pearsons r omfatter ikke den 
moderatoreffekten som en må ta hensyn til for å avdekke samvariasjon, slik en vil se i 
regresjonsanalysen. Pearson`s r er et mål på lineær samvariasjon, det vil si at sammenhengen 
kan være misvisende dersom samvariasjonen ikke er lineær. Tabellen sier ikke noe om 
retningen på sammenhengen og korrelasjonen kan også skyldes utenforliggende tredje-
variabler, dette er aspekter man må ta til etterretning og tallene i denne tabellen tolkes med en 
viss forsiktighet (jfr. Christophersen, 2007, Ringdal, 2001 ).  
 
8.5.1 Korrelasjoner mellom variabler 
 
For å undersøke korrelasjoner mellom variabler tok jeg i bruk pearsons r. Resutlatene har jeg 
framstilt i tabell 7, se neste side.  
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Tabell 7: Pearsons r, korrelasjoner mellom variabler 
 
Variabler  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
1.Indre innhold i 
mål 
-- 
 
 
.37xx      .05    .52xx     .28xx   .38xx     .39xx    .44xx    .07        .39xx      
2.Karrierebevissthet .37xxx 
 
        
-- .34xx    .22xx     .20xx       .06       .22xx    .14x        .10         .14x        
3.Ytre innhold i mål .05 
    
      
.34xx        -- .03       .28xx      .07      .01        .12         .22xx         .05      
4.Autonome årsaker .51xxx 
 
      
.22xx       .03         -- .42xx     .44xx    .37xx     .50xx    .20xx     .46xx     
5.Kontrollerte 
årsaker 
.28xxx 
 
 
.20xx      .28xx      .42xx      -- .03          .12        .15x .06        .10           
6.Vitalitet .38xxx 
 
       
.06        .07       .44x        .03        -- .64xx      .52xx     .49xx      .72xx     
7.Livstilfredshet .39xxx 
 
       
.22xx      .01        .37xx    .12      .64xx         -- .50xx      .38xx     .87xx      
8.Positiv affekt .44xx 
  
     
.14x       .12       .50xx      .15x      .52xx    .50xx      -- .30xx     .72xx      
9.Negativ affekt .07 
 
           
.10   .22xx     .20xx   .06     .49xx    .38xx   .30xx     -- .71xx    
10.Subjektiv 
velvære  
.39xxx 
     
 
.14x        .05       .46xx     .10     .72xx      .87xx     .72xx     .71xx       -- 
x =p .05, xx=p .01, xxx=p .001 
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8.5.2 Ytre innhold i personlige arbeidsmål  
 
Tabell 7 viser at ønske om ytre innhold i mål, som rikdom, viste seg å korrelere høyest med 
kontrollerte årsaker og karrierebevissthet. Tabellen viser at de arbeidstakerne som har mål om 
å oppnå høy lønn og bli rik, det vil si mål med et ytre innhold, scoret også høyt på negativ 
affekt, det vil si følelser som fortvilet og bekymret. Man ser videre en negativ korrelasjon 
mellom mål med et ytre innhold og subjektiv velvære og vitalitet. Ytre innhold i mål og 
livstilfredshet gir en nullkorrelasjon. Men det viser seg at ytre innhold i mål gir positiv 
korrelasjon til positiv affekt. 
 
Tabellen over viser at ansatte med høy fokus på mål med et ytre innhold i arbeidet korrelerer 
positivt med variabelen for kontrollerte årsaker (r=.28 p .01.). Korrelasjonsanalysen støtter 
dermed hypotese H1a.): Det er en positiv sammenheng mellom ytre innhold i personlige 
arbeidsmål og kontrollerte årsaker.  
 
8.5.3 Indre innhold i personlige arbeidsmål 
 
Tabell 7 viser at mål med et indre innhold, korrelerte høyest med autonome årsaker. Deretter 
korrelerte indre innhold i arbeidsmål med positiv affekt, karrierebevissthet, subjektiv velvære, 
vitalitet og livstilfredshet. Samtidig ser man en positiv korrelasjon mellom indre innhold i 
arbeidsmål og karrierebevissthet. Tabellen over viser at korrelasjonen mellom mål med et 
indre innhold og autonome årsaker er signifikant (r=.52 p .01). Korrelasjonsanalysen støtter  
H2a: Det er en positiv sammenheng mellom indre innhold i personlige arbeidsmål og 
autonome årsaker.  
 
8.5.4 Kontrollerte årsaker til personlige arbeidsmål 
 
Tabell 7 viser at kontrollerte årsaker korrelerer positivt med mål med et ytre innhold og 
karrierebevissthet. Kontrollerte årsaker korrelerer høyest med autonome årsaker, og positivt 
med mål med et indre innhold, noe jeg ikke hadde forventet siden kontrollerte og autonome 
årsaker står i kontrast til hverandre. Man ser en nullkorrelasjon mellom kontrollerte årsaker og 
vitalitet og negativ affekt. En svak korrelasjon ser man mellom kontrollerte årsaker og 
87 
 
livstilfredsstillelse, positiv affekt og subjektiv velvære. Tabellen over viser at ytre kontrollerte 
årsaker til å yte mest mulig i sitt arbeid har ingen særlig effekt på utfall som vitalitet og 
subjektiv velvære. Korrelasjon mellom kontrollerte årsaker og vitalitet gir (r=.03). 
Korrelasjonen mellom kontrollerte årsaker og subjektive velvære gir (r=.10). Dette er ikke 
signifikante verdier. Korrelasjonsanalysen gir ikke fullverdig støtte til H1b.): Det er en 
negativ sammenheng mellom kontrollerte årsaker og de ansattes vitalitet og subjektive 
velvære.                                                                                         
 
8.5.5 Autonome årsaker til personlige arbeidsmål 
 
Tabell 7 viser at autonome årsaker korrelerer sterkest med indre innhold i mål. Deretter 
korrelerer autonome årsaker positivt med positiv affekt, subjektiv velvære, livstilfredshet og 
vitalitet. Autonome årsaker nullkorrelerer med ytre innhold i mål og viser en negativ 
korrelasjon til negativ affekt. Det er en positiv korrelasjon mellom autonome årsaker og 
kontrollerte årsaker og også mellom autonome årsaker og karrierebevissthet. Tabellen over 
viser at ansatte som motiveres av autonome årsaker til å yte mest mulig i sitt arbeid har høy 
vitalitet, korrelasjonen mellom autonome årsaker og vitalitet er (r=.44 p .01). Autonome 
årsaker korrelerer også høyt med subjektiv velvære (r=.46 p .01). Korrelasjonsanalysen 
støtter H2b: Det er en positiv sammenheng mellom autonome årsaker og de ansattes vitalitet 
og subjektive velvære. 
 
8.5.6 Vitalitet og subjektiv velvære  
 
Tabell 7 viser at sammenhengen mellom vitalitet og subjektiv velvære er sterk (r=.72 p .01).. 
Min forskning viser at også hypotese H3 får støtte: Det er en positiv sammenheng mellom 
vitalitet og subjektiv velvære.  
 
Nå har jeg testet ut mine delhypoteser og H3 ved hjelp av Pearsons r. Denne direkte 
korrelasjonen ga støtte til de fleste delhypotesene. Jeg vil ha en fullverdig undersøkelse av 
mine hypoteser og da må man også undersøke regresjon.  
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8.6 Multippel regresjon av avhengig variabel 
 
For å teste ut de tre hovedhypotesene, delhypoteser og min modell gjennomførte jeg en 
multippel regresjon av definerte avhengige variabler: autonom årsaker, kontrollerte årsaker, 
vitalitet og subjektiv velvære. Jakten på resultater fortsetter her. Her er målet å finne ut hvor 
stor del av variasjonen i de avhengige variablene jeg har satt opp som kan forklares av de 
uavhengige variablene. Er det noen av de uavhengige variablene som gir ekstra effekt i 
samhørighet med andre? Hvilke kombinasjoner gir sterkest effekt? Både dette, verdien og 
formen på relasjonen kan regresjonsanalyse gi svar på (jfr. Christophersen, 2007, Ringdal, 
2001).  
 
I tabellen på neste side vises verdien Beta (ß). Dette er en regresjonskoeffisient som blir målt i 
antall standardavvik. Denne verdien forklarer styrken på sammenhengen de uavhengige 
variablene har på den avhengige. Beta viser sammenheng mellom hver av variablene slik også 
Pearson`s r gjør. Er den større enn null er sammenhengen positiv, mindre enn null er 
sammenhengen negativ. Slik at jo større verdi Beta har i positiv eller negativ retning jo 
sterkere er sammenhengen mellom variablene. R
2
 viser derimot den delen av variasjonen som 
blir forklart av hele modellen. Sosiale fenomener, som i denne studien, er ofte resultat av 
komplekse sammenhenger, og man kan derfor ikke forvente høye verdier av R
2
. (jfr. 
Christophersen, 2007, Ringdal, 2001).  
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Tabell 8: Multippel regresjon av avhengig variabel 
Avhengig                Uavhengige                  Beta                   Fof modell                   R
2
 
variabel                   variabler 
                                                                         
Autonome               Indre innhold i mål        .42xxx 
årsaker Ytre innhold i mål         .08       xxx 
 Kontrollerte årsaker      .33xxx                  43.26 (3.246)                 .35 
 
 
Kontrollerte Indre innhold i mål  .06  
årsaker Ytre innhold i mål      .26xxx xxx 
 Autonome årsaker      .38xxx 26.96 (3,246) .25 
 
 
Vitalitet   Indre innhold i mål  .24xxx 
    Ytre innhold i mål       .05 
    Autonome årsaker  .40xxx                             xxx 
    Kontrollerte årsaker   .19xx 21.48 (4.244)                 .26 
 
 
Subjektiv                Indre innhold mål         .12x 
velvære Ytre innhold imål    .05 
 Autonome årsaker        .11x 
 Kontrollerte årsaker      .01 xxx 
 Vitalitet                         .62xxx                 55.94 (5,236)                .55 
 
x =p .05, xx=p .01, xxx=p .001 
                                                                                                                                                 
8.6.1 Autonome årsaker til personlige arbeidsmål 
 
Med autonome årsaker som avhengig variabel og indre innhold i mål, ytre innhold i mål og 
kontrollerte årsaker som uavhengig variabel ser vi at analysen gir en forklaringskraft (R
2
), på 
35%. Det vil si at autonome årsaker og de uavhengige variablene forklarer 35% av fenomenet, 
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nemlig arbeidstakernes årsak til å yte mest mulig i sitt arbeid. Samtidig viser det at 65% ligger 
utenfor denne forklaringen. Videre vises det signifikant støtte for indre innhold i mål, (ß =.42, 
p .001), denne korrelasjonen er den høyeste av de tre uavhengige variablene. Korrelasjonen 
mellom autonome årsaker og ytre innhold i mål som rikdom var ikke signifikant (ß =-.08). 
Mål om å bli rik har ingen særlig betydning for autonome årsaker til å yte mest mulig i sitt 
arbeid. Korrelasjonen mellom autonome årsaker og kontrollerte årsaker ble (ß =.33, p  .001,). 
Dette er signifikant. Sammenhengen mellom indre innhold personlige arbeidsmål og 
autonome årsaker er signifikant, (ß =.42, p  .001). Regresjonen gir altså støtte til H2a: Det er 
en positiv sammenheng mellom indre innhold i personlige arbeidsmål og autonome årsaker. 
Korrelasjonen mellom autonome årsaker og vitalitet ble (ß =.40, p  .001). Regresjonen gir 
også støtte til H2b: Det er en positiv sammenheng mellom autonome årsaker og vitalitet og 
subjektive velvære. 
 
8.6.2 Kontrollert årsaker til personlige arbeidsmål  
 
Kontrollerte årsaker som avhengig variabel gir en forklaringsprosent på 25%. Det vil si at 
kontrollerte årsaker og de uavhengige variablene forklarer 25% av fenomenet, nemlig 
arbeidstakernes årsak til å yte mest mulig i sitt arbeid. Korrelasjonen mellom kontrollerte 
årsaker og ytre innhold i personlige arbeidsmål er signifikant, (ß =.26, p .001) Det vil si at 
ytre innhold i arbeidsmål påvirker kontrollerte årsaker positivt, noe som støtter H1a.): Det er 
en positiv sammenheng mellom ytre innhold i personlige arbeidsmål og kontrollerte årsaker. 
Korrelasjonen mellom kontrollerte årsaker og mål med et indre innhold ble (ß =.064), og 
dermed ikke signifikant. Kontrollerte årsaker for å yte mest mulig i sitt arbeid har ingen effekt 
på mål med et indre innhold. Korrelasjonen mellom kontrollerte årsaker og autonome årsaker 
er signifikant (ß =.38 p  .001). Korrelasjonen mellom kontrollerte årsaker og vitalitet var 
nullkorrelert ved bruk av Pearsons r, men i regresjonen er korrelasjonen negativ som 
forventet, (ß =.-19, p .01). Regresjonen gir støtte til H1b.): Det er en negativ sammenheng 
mellom kontrollert årsaker og vitalitet og subjektiv velvære. Dette indikerer at samvariasjonen 
mellom autonome årsaker og kontrollerte årsaker er positiv, det vil si at det ligger mye av de 
autonome årsakene i denne samvariasjonen. I regresjonen undersøker man for 
kontrollvariabler, slik som autonome årsaker og dermed blir korrelasjonen mellom 
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kontrollerte årsaker og vitalitet negative. Det er i regresjonen man får den unike sammenheng 
mellom variabler, i dette tilfellet kontrollerte årsaker og vitalitet.  
 
 
8.6.3 Vitalitet   
 
Vitalitet gir en forklaringsprosent på 26% og korrelerer sterkest med autonom motivasjon, (ß 
=.40 p  .001). Vitalitet og indre innhold i mål gir en signifikant sammenheng (ß =.38 p  
.001). Denne korrelasjonen reduseres når de to andre variablene, autonome årsaker og 
kontrollerte årsaker, blir tatt med i analysen (ß =.24 p  .001). Det vil si at forklaringseffekten 
reduseres. Korrelasjonen mellom vitalitet og kontrollerte årsaker er ikke signifikant (ß =-.19 
p  .01). Det vil si at kontrollert årsaker reduserer arbeidstakernes vitaliteten i svak negativ 
retning.  
 
8.6.4 Subjektiv velvære  
 
Subjektiv velvære gir en forklaringsprosent på 55% . Videre vises det en nullkorrelasjon til 
kontrollerte årsaker. Det vil si at kontrollerte årsaker til arbeidsmål har ingen effekt på 
arbeidstakernes subjektive velvære. En ser at det er vitalitet som korrelerer sterkest med 
subjektiv velvære,(ß =.62 p  .001). Regresjonen gir støtte til H3: Det er en positiv 
sammenheng mellom vitalitet og subjektiv velvære. Subjektiv velvære korrelerer også svakt 
med mål med et indre innhold (ß =.12 p .05) og autonome årsaker til mål (ß =.11 p .05) 
Dette stemmer overrens med teorien og modellen. 
 
 
8.7 Forholdet mellom innhold og årsak i personlige arbeidsmål og utfall som vitalitet og 
subjektiv velvære 
  
For å få vise mine resultater har jeg satt inn resultater fra regresjonen i min forskningsmodell. 
Figur 3 bekrefter hypotese 1 og hypotese 2.  
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Figur 3: Sammenheng mellom målinnhold, årsak til mål og vitalitet og subjektiv velvære 
 
Hypotese 1: Den negative sammenhengen mellom ytre innhold i personlige arbeidsmål og 
utfall som vialitet og subjektiv velvær medieres av kontrollert årsaker. I forhold til H1, som 
sier at den negative sammenhengen mellom ytre motivasjon og utfall som vitalitet og 
subjektiv velvære blant arbeidstakerne medieres av kontrollert motivasjon, ser vi at modellen 
gir støtte til denne hypotesen.  
 
Hypotese 2: Den positive sammenhengen mellom indre innhold i personlige arbeidsmål og 
utfall som vitalitet og subjektiv velvære medieres av autonome årsaker. I forhold til H2 som 
sier at den positive sammenhengen mellom indre motivasjon og utfall som vitalitet og 
subjektiv velvære medieres av autonom motivasjon, ser vi at modellen også gir støtte til denne 
hypotesen, H2.  
  
Man ser at det er vitalitet (VIT) som korrelerer sterkest med subjektiv velvære,( ß =.62 p  
.001). De mennesker som har høy vitalitet, produsere lykke det vil si positiv subjektiv 
velvære. Dette gir støtte til H3: Det er en positiv sammenheng mellom vitalitet og subjektiv 
velvære. 
Indre 
Autonome 
R2= .35 
Vitalitet 
R2=.26 
Subjektiv 
velvære 
R2=.55 
Ytre Kontrollerte  
R2=.25 
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9. DISKUSJON                                                                                                                                  
Jeg vil i dette kapittelet diskutere mine resultater i forhold til relevant teori fra teorikapittel 2 
og 3. Deretter vil jeg diskutere begrepsvaliditet, i forhold til begrepene vitalitet og subjektiv 
velvære. Jeg avgrenser denne diskusjonen av begrepsvaliditet til to begreper, da de er sentrale 
i oppgaven min, men vanskelige å måle statistisk. Til slutt vil jeg sette søkelyset på eventuell 
videre forskning på tematikken og avslutte med en kort oppsummering av resultatene i lys av 
problemstilling.   
 
9.1 Innhold i personlige arbeidsmål  
 
Innhold i personlige arbeidsmål handler om hvilke type mål eller verdier mennesker streber 
etter. Faktoranalysen relatert til dette området, se appendiks vedlegg C, inneholdt dannelsen 
av tre faktorer; 1) mål med et ytre innhold, 2) mål som omhandlet karrierebevissthet og 3) mål 
med et indre innhold. Min forskning viser at ytre innhold i personlige arbeidsmål som å oppnå 
høy lønn og ønske om rikdom og anerkjennelse var viktig for mine informanter. Scoren på 
alternativet ”veldig viktig” var høy på spørsmålet:”Mål: Å oppnå høy lønn. Hvor viktig er 
dette for deg?”, et eksempel på spørsmål som handler om mål med et ytre innhold.  Scoren 
var høy, men ikke like høy, på spørsmål som handlet om karrierebevissthet; ”Mål: Å bli 
forfremmet. Hvor viktig er dette for deg?”. I tillegg viste forskningen at mål med et indre 
innhold i arbeidet også var viktig for dem. Det viser seg faktisk at den høyeste ”scoren” er på 
spørsmål som omhandler autonomi. Hele 56.6% svarte alternativet ”veldig viktig” på 
spørsmålet; Mål: Å ha innflytelse på eget jobbinnhold. Hvor viktig er dette for deg? Mine 
resultater stemmer overrens med selvbestemmelsesteoriens forståelse av autonomi som et 
nøkkelbegrep for menneskelig motivasjon (Ryan & Deci, 2006). I tillegg viser resultatdel at 
mål som omhandler faglige utfordringer og sosiale relasjoner var viktig for informantene 
mine, se tabell 5, kapittel 8.1.3. Dette kan relateres til selvbestemmelsesteoriens tre 
psykologiske grunnbehov; kompetanse, autonomi og tilhørighet (Gagne & Deci, 2005), se 
kapittel 3.3. Selv om informantene hevder at disse behovsmålene er viktige for dem, vil jeg 
presisere at jeg ikke har målt graden av oppnåelse eller tilfredsstillelse av disse tre behovene 
hos mine informanter.   
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Videre viste min forskning at indre og ytre innhold i personlige arbeidsmål har ulik 
korrelasjon til informantenes vitalitet og subjektive velvære, se figur 3, kapittel 8.6.4. 
Pearsons r, se tabell 7, kapittel 8.5.1, hevder at mål i arbeidet med et ytre innhold korrelerte 
sterkest med variablene; karriere, kontrollerte årsaker og negativ affekt og svakest til variabler 
for velvære; det vil si vitalitet og subjektiv velvære. Mål med et indre innhold i arbeidet 
derimot, viste positiv korrelasjon til variablene autonome årsaker til mål, vitalitet og subjektiv 
velvære. Forskning gjort av Kasser & Ryan (1993; 1996) viser til noe av de samme resultater; 
personlige mål med et ytre innhold, som finansiell suksess, viste seg å være negativt relatert 
til velvære, se kapittel 3.5.   
 
 
9.2 Årsak til personlige arbeidsmål  
 
Årsak til personlige arbeidsmål forklarer hvorfor mennesker gjør slik de gjør, det vil si 
drivkraften bak handlingen. Min faktoranalyse av informantenes årsak til personlige 
arbeidsmål, viser at variabelen inneholder fire klare faktorer: 1) ytre regulering, 2) introjekted 
regulering, 3) identifisert regulering og 4) indre regulering, noe som stemmer med 
selvbestemmelseskontinuumet, se tabell 2 kapittel 3.6.2 (jfr. Gagne & Deci, 2005: 336, Ryan 
& Deci, 2000a). Dette vil si at informantene motiveres av både autonome årsaker og 
kontrollerte årsaker til å yte mest mulig i sitt arbeid. Ytre årsaker eller kontrollerte årsaker til å 
yte mest mulig i sitt arbeid viste seg å bety mye for informantene. Kontrollerte årsaker kan 
være at informanten yter mest mulig i sitt arbeid for å oppnå høyere lønn eller forfremmelse. I 
en bransje der man hele tiden må prestere og har mulighet for å øke sin lønn ut i fra egne 
prestasjoner, er det som forventet at svarprosenten viser at faktorer som lønn er viktig for 
motivasjon til en handling. Det kan virke innlysende at en person som ikke brydde seg om 
penger og materielle ting velger en annen arbeidsarena uten en slik form for ytre belønning. 
Likevel viser det seg at de to faktorene som har størst betydning for målevariablenes varians 
er indre og identifiserte faktorer, som SDT omtaler som autonome årsaker. Varians er et mål 
på variasjonen i et utvalg fra en statistisk fordeling. Eksempel på et svaralternativ, som SDT 
betegner som en autonom årsak, er: ”Hva motiverer meg til å yte maksimalt i mitt arbeid? 
Fordi jeg liker det ”. Det overrasket meg at informantene scoret så høyt som de gjorde på 
spørsmål som omhandlet autonome årsaker. Prestasjonslønn kan oppleves som en 
kontrollerende form for belønning, og jeg trodde at prestasjonslønn ville overskygge andre 
årsaker av en mer autonom karakter (Gagne & Forest, 2008). Mine funn samsvarer med SDT 
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og understreker igjen hvor viktig autonomi er for mennesker. Ifølge SDT anses autonome 
årsaker til mål som svært positivt for mennesker motivasjon, da er mine funn positive i 
forhold til informantenes arbeidsmotivasjon (Deci & Ryan, 2000).  
 
Videre viser min forskning at autonome og kontrollerte årsaker til mål hadde ulik relasjon til 
vitalitet og subjektiv velvære. Autonome årsaker hadde positiv relasjon til vitalitet og 
subjektiv velvære. SDT hevder at autonomi vil påvirke vitalitet og subjektiv velvære i positiv 
retning. I regresjonen, se tabell 8 kapittel 8.6, viste kontrollert motivasjon en svak negativ 
korrelasjon til vitalitet og subjektiv velvære. Det indikerer at årsaker som lønn og ønske om 
rikdom ikke har noen særlig positiv effekt på informantenes velvære. 
Selvbestemmelsesteorien predikerer at ”målstreben” som er motivert av kontrollerte årsaker 
ofte er forbundet med lavere velvære (Vansteenkiste m.fl. 2006).  
 
 
9.3 Forholdet mellom innhold og årsak i personlige arbeidsmål og utfall som vitalitet og 
subjektiv velvære 
 
I resultatdel, se tabell 7, kapittel 8.5.1 og tabell 8 kapittel 8.6, viser jeg til en positiv 
sammenheng mellom personlige arbeidsmål med et indre innhold og autonome årsaker til 
personlige arbeidsmål. Videre viser min forskning, se tabell 8, at indre innhold i arbeidsmål 
og autonome årsaker til personlige arbeidsmål er positivt linket til vitalitet og subjektiv 
velvære.  
 
Ifølge SDT, Carver & Baird (1998), kan den positive relasjonen indre innhold i personlige 
arbeidsmål har til vitalitet og subjektive velvære, forklares av autonome årsaker til mål, dette 
er illustrert i figur 2, kapittel 3.7. Det vil si at de informanter som setter seg personlige mål i 
arbeidet preget av et indre innhold, også vil score høyt på spørsmål om autonome årsaker til å 
yte maksimalt i arbeidet. Disse to variablene følger hverandre og Carver & Baird hevder at 
innhold i mål sin effekt på velvære medieres av årsaken til mål (Deci & Ryan, 2000). Dette 
indikerer at setter man seg mål med et indre innhold i arbeidet; ”å lære og utvikle meg faglig”, 
vil man da gjerne motiveres av autonome årsaker til å yte mest mulig som; ”fordi en liker å 
utføre sine arbeidsoppgaver godt”.  
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Resultatdelen viser en positiv korrelasjon mellom ytre innhold i mål og kontrollerte årsaker til 
mål. Videre viser min forskning at ytre innhold og kontrollerte årsaker til arbeidsmål er 
negativt linket til vitalitet og subjektiv velvære, se tabell 8 kapittel 8.6. Ifølge SDT kan den 
negative korrelasjonen mellom ytre innhold i arbeidsmål, og vitalitet og subjektive velvære, 
forklares av kontrollerte årsaker til mål. Det vil si at kontrollerte årsaker til personlige 
arbeidsmål fungerer ifølge SDT som en mediator mellom innhold i mål og velvære, dette er 
illustrert i figur 2, kapittel 3.7.  
 
Variablene for ytre innhold i mål og kontrollerte årsaker til mål følger hverandre, likeså gjør 
variablene indre innhold i mål og autonome årsaker til mål (Deci & Ryan, 2000). Min 
forskning viser at sammenhengen mellom arbeidsmål med et ytre innhold og kontrollerte 
årsaker til personlige arbeidsmål, er svakere enn sammenhengen mellom indre innhold og 
autonome årsaker personlige mål, se tabell 8 kapittel 8.6.  
 
 
9.4 Tilfredsstillelse av de tre psykologiske grunnbehov 
 
Som jeg har beskrevet i 9.1 og 9.2 har indre og ytre innhold og autonome og kontrollerte 
årsaker til personlige arbeidsmål ulik korrelasjon til informantenes vitalitet og subjektive 
velvære. Indre innhold og autonome årsaker til personlige arbeidsmål, viste i regresjonen, en 
positiv sammenheng til vitalitet og subjektiv velvære. Ytre innhold og kontrollerte årsaker til 
personlige arbeidsmål, viste derimot å ha en negativ sammenheng til vitalitet og subjektiv 
velvære, se tabell 8 kapittel 8.6. For å forstå grunnene til de korrelasjoner nevnt ovenfor, vil 
jeg her støtte meg til SDT.  
 
De tre psykologiske grunnbehov; autonomi, kompetanse og tilhørighet trenger ifølge SDT 
næring. Ifølge SDT vil mål som er preget av ytre faktorer; det kan for eksempel være suksess, 
rikdom og anerkjennelse, ikke dekke de tre psykologiske grunnbehov i den grad mål som er 
preget av indre faktorer gjør. Autonome årsaker og mål med et indre innhold vil ifølge SDT 
være positivt for tilfredsstillelse av de tre psykologiske grunnbehov. Dette har en positiv 
innvirkning på velvære (Deci & Ryan, 2000a). SDT, jamfør kapittel 3.5 hevder for eksempel; 
at det er vanskeligere å oppnå mål med et ytre innhold, som rikdom, enn mål med et indre 
innhold, som faglig utvikling. Det vil gjerne være større vanskelighetsgrad i å bli rik, enn å 
utvikle seg faglig og personlig på arbeidsplassen. Generelt kan man si at når man setter seg 
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mål har man alltid et ønske om å lykkes. Det er viktig å sette seg realistiske mål. Setter en for 
høye mål til seg selv risikerer man å mislykkes, miste motet og gjerne troen på en selv. Dette 
kan gå utover behovet for kompetanse (Kasser & Ryan, 1996). I et firma der man bruker 
prestasjonslønn kan man tenke seg at lønn i noen tilfeller vil fungere som et symbol på egen 
kompetanse. Har man en slik forståelse vil man bli skuffet over ens egen faglige dyktighet om 
en ikke oppnår et slikt økonomisk mål. Ifølge SDT, vil dette gå ut over tilfredsstillelsen av 
behovet for kompetanse. Sheldon & Kasser (1998), viste til forskning som antydet at 
mennesker som streber etter mål av autonome årsaker utviste lavere velvære om ikke målene 
ble oppnådd. Dette hevdet Sheldon & Kasser (1998), at kunne henge sammen med at 
autonome mål er mål man selv setter seg og som en tror en har evner til å klare. Oppnår en 
ikke egne, autonome, indre mål, føles gjerne dette som et større nederlag enn mål som ikke er 
bestemt av en selv, men heller av en ytre fremmed instans. Dette kan også gå ut over 
tilfredsstilelse av behovet for kompetanse. 
 
I resultatedel viser det seg at autonomi eller selvbestemmelse i arbeidet er viktig for 
informantene. Selvbestemmelsesteorien er opptatt av at en skal ha eierskap til sine handlinger, 
og anse dem som i overensstemmelse med indre verdier og holdninger, for da kan man dekke 
sine psykologiske behov gjennom målstreben (Ryan & Deci, 2000a). Dette vil gjerne ikke 
være til stede under høy bruk av kontrollerte motivasjonsfaktorer. Det som kjennetegner 
kontrollerte årsaker til målstreben, er at handlingen er mer instrumentell og det ligger ytre 
insentiver bak som motiverer til aktivitet (Vansteenkiste m.fl. 2006).  Dette høres negativt ut, 
og er ofte relatert til lavere velvære, samtidig må en ha fokus på at mennesker er forskjellige. 
For noen mennesker er ønsket om og tjene mye penger en stor del av deres personlige verdier 
og holdninger, og et symbol på suksess og faglig dyktighet. Oppnår en dette målet kan en 
tenke seg at behovet for følt kompetanse økes. Man føler at man er vellykket og dyktig i sitt 
arbeid. I tillegg vil man kanskje også føle tilhørighet til de man jobber med og for (Deci & 
Ryan, 2000).  
 
Jeg har ikke målt opplevd tilfredsstillelse av de tre psykologiske grunnbehov. Jeg spurte mine 
informanter om hvilke mål de setter seg. Jeg ønsket å kartlegge målenes innhold og årsak til 
ulike mål blant arbeidstakere som har prestasjonslønn. Gjennom mine spørsmål og min 
kartlegging fant jeg ut at de tre psykologiske grunnbehov var viktig for mine informanters 
arbeidsmotivasjon og målstreben.  
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9.5 Informantenes vitalitet og subjektive velvære 
 
Faktorer som har positiv innvirkning på vitalitet og subjektiv velvære viser min forskning å 
være indre innhold og autonome årsaker til personlige arbeidsmål. Dette er i tråd med SDT, se 
figur 2, kapittel 3.7 (Ryan & Deci, 2008). Min forskning viste at lønn og rikdom var viktige 
motivasjonsfaktorer i arbeidet. En høy prosent av informantene mine svarte at mål med et ytre 
innhold og ytre årsaker til å yte mest mulig i sitt arbeid var viktige motivasjonsfaktorer i 
arbeidet, men  korrelasjonen viser ingen positiv sammenheng til vitalitet og subjektiv velvære. 
I tabell 7 kapittel 8, finner jeg nærmest en nullkorrelasjon mellom variablene; mål med et ytre 
innhold, karriere, kontrollerte årsaker til mål og utfall som vitalitet og subjektiv velvære. 
Regresjonen viser svak negativ sammenheng mellom vitalitet, subjektiv velvære og ytre 
innhold i mål og kontrollerte årsaker til mål og utfall som vitalitet og subjektiv velvære. Det 
kan indikere at lønn ikke har noen særlig effekt på informantenes vitalitet og subjektive 
velvære. Mine korrelasjoner stemmer overrens med teori. I forhold til SDT skal 
prestasjonslønn, i utgangspunktet ha en negativ effekt på måling av arbeidstakernes vitalitet 
og subjektive velvære (Ryan m.fl.2006). Ifølge teorien vil individer i aktiviteter der de 
opplever selvbestemmelse og valgfrihet, øke eller opprettholde vitaliteten og subjektive 
velvære. I en setting der individet føler seg styrt av ytre betingelser og instanser, vil individet 
føle seg energiløs, og vitaliteten vil synke og dermed også den subjektive velvære (Gagne & 
Deci, 2005). I den forstand vil prestasjonsbetinget lønn, som er et godt eksempel på en 
kontrollert form for motivasjon, være uheldig for menneskers vitalitet og subjektive velvære. 
Nix m.fl. (1999), viste ved hjelp av et eksperimentell design hvordan atferd regulert av 
ekstern kontroll reduserte vitalitet, versus atferd som ikke var kontrollert av eksterne 
reguleringer. En organisasjon som tar i bruk prestasjonslønn styrer arbeiderne sine av ytre 
målsettinger og dette vil ifølge SDT virke forstyrrende for tilfredsstillelsen av de tre 
psykologiske grunnbehov, og dermed negativt for velvære. Det vil si at hadde et firma brukt 
tanker og ideer fra SDT for å motivere de ansatte, måtte firmaet gjerne revurdert hele bruken 
av prestasjonslønn. Jeg vil i neste kapittel derfor diskutere prestasjonsbetinget lønn som 
motivasjonsfaktor.  
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9.6 Prestasjonsbetinget lønn  
 
Prestasjonsbetinget lønn kan oppleves som en kontrollerende form for belønning (Gagne & 
Forest, 2008). Om prestasjonsbetinget lønn har en mer negativ effekt på mine informanters 
vitalitet og subjektive velvære, kontra en ikke prestasjonsbetinget lønn, er vanskelig å si helt 
sikkert. Det jeg kan si noe om ut fra mitt arbeid, er sammenhengene eller korrelasjonene 
mellom mine variabler. Forskningen min viser negative korrelasjoner mellom spørsmål som 
handler om lønn og rikdom, og vitalitet og subjektiv velvære. 
 
Penger og rikdom, vil være en faktor som for mange arbeidstakere virker motiverende (Gagne 
& Forest, 2008). Min forskning viser at penger ikke kan stå alene som motivasjonsfaktor for 
eiendomsmeglere. Jeg hadde en forventning om at penger var en viktig motivasjonsfaktor i et 
arbeid som eiendomsmegling og en faktor som ville gi en positiv effekt på arbeidstakerens 
velvære i bransjer som bruker prestasjonsbetinget lønn. Resultater fra spørreundersøkelsen 
min viser at det ikke er en entydig korrelasjon mellom lønn og vitalitet og subjektiv velvære. 
Det er andre faktorer som spiller inn og har positiv effekt på vitalitet og subjektiv velvære, 
blant annet ønske om faglig utvikling, tilhørighet og autonomi. Dette funnet er interessant og 
underbygger påstanden om at faktorer som motiverer arbeidstakeren, har endret seg med 
tiden. Nå krever arbeidstakere at jobben er interessant og spennende. Min forskning indikerer 
at prestasjonsbetinget lønn, brukt alene som motivasjonsfaktor, sannsynligvis ikke ville gitt de 
beste resultater. Man kan altså slå fast at det, i tillegg til lønn, er indre faktorer som vennskap, 
tilhørighet, kompetanseutvikling og autonomi, i tillegg til lønn, som motiverer informantene 
til å yte mest mulig i sitt arbeid. Man kan også slå fast at det er disse faktorene som er viktig 
for innhold i eiendomsmeglernes personlige arbeidsmål.  
 
Hvordan en bedrift bruker prestasjonsbetinget lønn, er ifølge SDT avgjørende for effekten 
prestasjonsbetinget lønn har på behovstilfredsstillelse, vitalitet og subjektiv velvære. Ifølge 
teorien gjelder det å finne en optimal kombinasjon i bruken av ytre faktorer som 
prestasjonsbetinget lønn og indre motivasjonsfaktorer. Teorien hevder at hvis miljøet rundt 
arbeidstakerne er autonomistøttende, så vil miljøet være med på å støtte den indre 
motivasjonen og dermed tilfredsstille de tre psykologiske grunnbehov. En autonomistøttende 
ledelse vil kunne gi positive utfall, ifølge teorien. SDT hevder at så lenge kontrollerende 
faktorer som prestasjonsbetinget lønn brukes i et miljø hvor man også legger til rette for 
tilfredsstillelse av de tre psykologiske grunnbehov, er det mulig å lage et harmonisk og godt 
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arbeidsmiljø. Det er også viktig at prestasjonsbetinget lønn virker rettferdig og fornuftig. 
Gagne & Forest (2008), henviser til forskning hvor prestasjonsbetinget belønning ble brukt i 
en organisasjon som var autonomistøttende. Det viste seg da at den indre motivasjonen økte 
hos organisasjonens medlemmer (Gagne og Forest 2008). I kapittel 5 beskrev jeg to 
forskningsstudier gjort i USA, der resultatene indikerer hvor viktig en autonomistøttende 
ledelse er for arbeidstakernes velvære.  
 
 
9.7 Begrepsvaliditet 
 
Jeg vil her benytte anledningen til å diskutere begrepsvaliditet i forhold til begrepene vitalitet 
og subjektiv velvære. Dette er begreper jeg måler i min kvantitative spørreundersøkelse. 
Begrepsvaliditeten i kvantitative undersøkelser bør diskuteres.   
 
Begrepene har jeg definert ved hjelp av litteratur fra selvbestemmelsesteorien (Skog 2004). 
Jeg har målt begrepene statistisk ved standardiserte skalaer som er blitt brukt i forskning 
innenfor SDT. For å definere vitalitet brukte jeg en artikkel av Ryan & Deci (2008), og Ryan 
& Frederick (1997). For å måle informantenes vitalitet brukte jeg en skala utviklet av Ryan & 
Frederick (1997). For å definere subjektiv velvære brukte jeg en tabell fra Diener, Scollon & 
Lucas. Tabellen viser indikatorene for subjektiv velvære, bestående av positiv effekt, negativ 
effekt, livstilfredshet og domenetilfredshet (Diener m.fl. 1999: 277). I litteraturen har ofte 
subjektiv velvære blitt behandlet som et overordnet begrep bestående av livstilfredshet og 
positiv affekt og fravær av negativ affekt. Slik behandlet også jeg begrepet når dette skulle 
måles. For å måle livstilfredshet brukte jeg en skala av Pavot og Diener ”the Satisfaction With 
Life Scale” (Pavot m.fl. 1991). For å måle affekt tok jeg i bruk en skala laget av Watson, 
Clark, & Tellegen's (1988), ”the Positive Affect Negative Affect Schedule” (PANAS). Dette er 
blitt nærmere redegjort for i kapittel 2, 3 og kapittel 7.9. Jeg har altså brukt standardiserte 
skalaer for å måle subjektiv velvære og vitalitet. Skalaene kan lastes ned på 
selvbestemmelsesteoriens hjemmeside.  
 
Vitalitet og subjektiv velvære er to komplekse begreper å måle kvantitativt, og det man kan 
kalle uobserverbare størrelser (Halvorsen, 2008). Da kan man stille spørsmålet; måler jeg 
egentlig det jeg ønsker å måle? Jeg mener at ved å bruke anerkjent litteratur og standardiserte 
spørreskjema, er begrepene definert og målt på en måte som styrker begrepsvaliditeten. 
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Likevel er jeg klar over at det er et omfattende spørsmål med tilhørende trusler som kan 
minske min begrepsvaliditet. Jeg vil her reflektere over noen eventuelle trusler som er 
aktuelle i mitt tilfelle.  
 
Som nevnt ovenfor består subjektiv velvære av måling av livstilfredshet, positiv affekt og 
negativ affekt (Pavot m.fl.1991). Vitalitet står alene som variabel (Ryan m.fl.2006). Skalaen 
som måler vitalitet måler blant annet indre følelser som energi, styrke og kreativitet. 
Informantene skal gi en vurdering av sitt eget liv og skalaen gir måling på hvordan 
informantene har det med seg selv på det psykologiske indre plan (Ryan & Deci, 2008, Ryan 
& Deci, 2001). Skalaen som måler livstilfredshet spør etter en mer helhetlig evaluering av 
menneskers liv, for eksempel: ”På de fleste måter er livet mitt nær det ideelle” (Pavot 
m.fl.1991). Positiv affekt og negativ affekt derimot, er evalueringer av spesifikke følelser eller 
sinnsstemninger i menneskenes liv (Watson m. fl.1988). Det er viktig her å ikke blande 
begrepene sammen og huske på at positiv affekt, negativ affekt og livstilfredshet, utgjør 
subjektiv velvære.  
 
Evaluering av vitalitet og subjektiv velvære henger sammen med pågående opplevelser i ens 
liv. Dermed vil det som skjer i livet deres akkurat der og da gjerne påvirke deres svar (Diener 
m.fl. 2003, Ryan & Deci, 2001). Det vil si at når jeg måler årsak og innhold i personlige 
arbeidsmål og hvilken sammenheng de har på vitalitet og subjektiv velvære, er det innlysende 
at det er flere faktorer enn årsak og innhold i personlige arbeidsmål områdene, som påvirker 
informantenes vitalitet og subjektive velvære. Forutenom de to faktorene jeg har undersøkt er 
det andre faktorer som kan ha innvirkning på vitalitet og subjektiv velvære. Med det mener 
jeg at fysiske og psykiske hendelser og opplevelser i informantenes liv kan for eksempel ha 
innvirkning på informantenes evaluering av eget liv. SDT viser til et eksempel på en 
bakenforliggende faktor som de kaller ”helge-effekten”, se kapittel 2.3. SDT viser til 
forskning som indikerte at målt vitalitet var høyere i helgene. Forskerne relaterte dette til 
tilfredsstillelse av psykologiske grunnbehov som autonomi/selvbestemmelse og sosial 
tilhørighet, som igjen påvirker energi og vitalitet i positiv retning. SDT hevder at man i større 
grad får tilfredsstilt behovet for autonomi i helgene. Helgene er ofte preget av selvbestemte 
fritidssysler kontra arbeid (Ryan & Deci, 2008). En annen bakenforliggende faktor kan være 
finanskrisen i Norge. En slik krise vil ha stor påvirkning, spesielt på arbeidstakere som blir 
belønnet med prestasjonslønn. Finanskrisen har ført til at flere har fått sparken og andre har 
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merket finanskrisen lønnsmessig. Dette er faktorer som kan ha innvirkning på mine resultater 
om informantenes vitalitet og subjektiv velvære. 
 
I en kvantitativ forskningsoppgave er det viktig å være klar over trusler mot validiteten (Lund 
& Christophersen, 1999). Jeg har for eksempel valgt å avgrense oppgaven min til å ikke 
kontrollere eller eliminere utenforliggende variabler, som kunne hatt effekt på informantenes 
vitalitet og subjektive velvære. Da dette hadde blitt for omfattende i denne oppgaven. Det kan 
være en svakhet med tanke på mine resultater, som bygger på korrelasjoner mellom utvalgte 
variabler. Dette kan man vurdere og gjøre i eventuell videre forskning. 
 
 
9.8 Videre forskning 
 
Jeg synes at det har vært meget interessant å jobbe med denne oppgaven. Det er flere sider 
ved selvbestemmelsesteorien og arbeidsmotivasjon, jeg kunne tenkt meg å undersøke videre. I 
kapittel 5, viser jeg til to forskningsrapporter som undersøker sammenhengen mellom en 
autonomistøttende ledelse og opplevd autonomi blant arbeidstakerne. Det kunne vært 
interessant å undersøke om en autonomistøttende ledelse ville få betydning for arbeidstakere 
med prestasjonslønn, som eiendomsmeglere, med tanke på opplevd autonomi og utfall som 
velvære.  
 
I min studie har jeg ikke brukt åpne spørsmål, da de er vanskelige å behandle kvantitativt. I en 
kvalitativ studie derimot, kunne jeg ha spurt mine informanter mer direkte om deres erfaring 
med prestasjonsbasert lønningssystem og hvordan de vurderer prestasjonslønnens effekt på 
egen motivasjon og velvære. 
 
Et videre forskningsarbeid kunne vært en komparativ studie, hvor en gjennomførte min 
spørreundersøkelse i to bedrifter; en med og en uten prestasjonslønn. Ville man da fått 
resultater som viste at det var forskjell på informantenes innhold i arbeidsmål, årsak til 
arbeidsmål og vitalitet og subjektive velvære, i de to firmaene?  
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10. KONKLUDERENDE BETRAKTNINGER  
I denne oppgaven var målet mitt å finne ut hvilke sammenhenger det er mellom variablene i 
undersøkelsen min, det vil si variablene; ytre innhold i arbeidsmål, indre innhold i arbeidsmål, 
mål med innhold som karrierebevissthet, kontrollerte årsaker til mål, autonome årsaker til 
mål, vitalitet og subjektiv velvære. Jeg ville belyse selvbestemmelsesteorien og teste ut 
hypoteser basert på teorien blant arbeidstakere som har prestasjonslønn. Jeg ville se hvilke 
type mål arbeidstakere med prestasjonslønn streber etter (innhold), hvorfor de streber etter 
ulike mål (årsak), og effekten dette har på velværefaktorer, som vitalitet og subjektiv velvære. 
Mitt valg om å gjennomføre en spørreundersøkelse blant arbeidstakere med prestasjonslønn, 
var en måte å teste ut oppgavens hypoteser. Jeg konstruerte en forskningsmodell basert på 
teori fra selvbestemmelsesteorien, se figur 2, kapittel 3.7. Jeg laget tre problemstillinger med 
tre tilhørende hypoteser og fire delhypoteser basert på selvbestemmelsesteorien. Jeg vil nå 
oppsummere resultatene i relasjon til de tre problemstillingene og se om hypotesene blir 
verifisert eller falsifisert. 
Problemstilling 1: Hvilke sammenheng er det mellom ytre innhold i personlige arbeidsmål og 
kontrollerte årsaker i forhold til utfall som vitalitet og subjektiv velvære? 
Regresjonen viser at det er en negativ sammenheng mellom mål med et ytre innhold og 
kontrollerte årsaker til mål i forhold til informantenes vitalitet og subjektive velvære.  
 
H1 sier: Den negative sammenhengen mellom ytre innhold i personlige arbeidsmål og utfall 
som vitalitet og subjektiv velvære medieres av kontrollerte årsaker. Deci & Ryan (2000), viser 
til Carver & Baird (1998), som hevder at den negative sammenhengen mellom ytre innhold i 
mål og velvære kan forklares med kontrollerte årsaker til. Det er en positiv sammenheng 
mellom ytre innhold i personlige arbeidsmål og kontrollerte årsaker til personlige arbeidsmål, 
som igjen har negativ sammenheng til vitalitet og subjektiv velvære. Mine sammenhenger 
viser at  faktorene; ytre innhold i mål og kontrollerte årsak til mål, følger hverandre. Dette gir 
støtte til H1.  
 
Problemstilling 2: Hvilke sammenheng er det mellom indre innhold i personlige arbeidsmål 
og autonome årsaker i forhold til utfall som vitalitet og subjektiv velvære? 
 
104 
 
Regresjonen viser at det er en positiv sammenheng mellom mål med et indre innhold og 
autonome årsaker til mål i forhold til informantenes vitalitet og subjektive velvære.  
 
H2 sier: Den positive sammenhengen mellom indre innhold i personlige arbeidsmål og utfall 
som vitalitet og subjektiv velvære medieres av autonome årsaker. 
Carver & Baird (1998), hevder at den positive sammenhengen mellom indre innhold og 
velvære kan forklares med autonome årsaker til mål (Deci & Ryan, 2000). Det er en positiv 
sammenheng mellom indre innhold i personlige arbeidsmål og autonome årsaker til 
personlige arbeidsmål, som igjen har positiv sammenheng til vitalitet og velvære. 
Korrelasjonen mellom variablene; indre innhold i personlige arbeidsmål og autonome årsaker 
til mål, er høy. De to variablene følger hverandre. Dette gir støtte til H2.  
  
Problemstilling 3: Hvilken sammenheng er det mellom vitalitet og subjektiv velvære? 
Mine resultater viser at det er en sterk positiv sammenheng mellom vitalitet og subjektiv 
velvære. Ryan m.fl (2006) mener at vitalitet fører til subjektiv velvære, mine resultater viser 
altså det samme. Mine resultater gir støtte til H3: Det er en positiv sammenheng mellom 
vitalitet og subjektiv velvære. 
 
De tre hypotesene som er basert på selvbestemmelsesteorien fikk støtte i min datainnsamling. 
Det vil si at min empiri stemmer overrens med teorien. 
 
 
10.1 Avslutning 
 
Kuvaas (2005), ser negativti på et prestasjonsbasert lønningssystem, se kapittel 5. Han hevder 
at dette kan hindre indre arbeidsmotivasjon og at arbeidet blir et mål for å oppnå høyest mulig 
lønn. I utgangspunktet trodde jeg at penger ville være den største motivasjonsfaktoren blant 
informantene. Indre motivasjonsfaktorer hadde jeg en forventning om at ikke spilte så stor 
rolle for informantene. Likevel synes jeg mine resultater indikerer at prestasjonsbetinget lønn, 
i dette tilfelle, ikke undergraver informantenes fokus på indre motivasjonsfaktorer. Min 
forskning viser at lønn er en viktig ytre motivasjonsfaktor i arbeidslivet. Samtidig er det et 
fokus blant mine informanter på indre motivasjonsfaktorer i arbeidet og en relativ positiv 
velvære. Har ikke prestasjonslønn en så negativ effekt på den indre motivasjonen og velvære 
105 
 
som flere av forskerne hevder, og i tillegg SDT indikerer? Eller er det gjerne måten man 
bruker prestasjonslønnen på og miljøet rundt som er nøkkelen? 
 
Flere og flere tilbringer store deler av livet sitt på arbeidsplassen. Dermed blir det viktig for 
bedrifter, ledere og ansatte at arbeidsplassen er et sted hvor man trives og hvor man kan få 
tilfredsstilt behov. For å få arbeidstakere til å yte mest mulig tror jeg det er viktig å finne en 
balanse mellom ytre motivasjonsfaktorer som lønn og indre motivasjonsfaktorer som for 
eksempel kometanseutvikling, sosiale relasjoner og selvbestemmelse. Denne oppgaven vil 
anbefale at man ikke lar prestasjonslønn stå alene som motivasjonsfaktor i en bedrift. For å 
hente ut det beste hos en arbeidstaker, som må være målet for en bedrift, tror jeg at både indre 
og ytre motivasjonsfaktorer vil være viktig. Jeg tror det er mulig ved en autonomistøttende 
ledelse å skape selvbestemmelse og økt velvære i arbeidet, selv om man tar i bruk en slik ytre 
kontrollert form for motivasjon, som prestasjonsbetinget lønn er. Selv om jeg ikke har målt 
dette, støtter jeg meg til selvbestemmelsesteorien og mener at teorien er et fint hjelpemiddel 
til å skape et godt arbeidsmiljø som gir fornuftige utfall i bedrifter med prestasjonslønn. Å 
legge til rette for at arbeidstakere skal oppleve tilfredsstillelse av behovene autonomi, 
tilhørighet og kompetanse mener jeg er et riktig utgangspunkt.  
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APPENDIKS                                                                                                              Vedlegg A 
 
Spørreundersøkelse 
 
Dette er en anonym, elektronisk spørreundersøkelse og ingen i din bedrift får vite hva du har 
svart. Spørreundersøkelsen handler om motivasjon i arbiedslivet; årsaker og innhold i 
personlige jobbmål og din velvære. Det vil ta ca 8 minutt å svare på. NB: DET ER TRE 
SIDER I TESTEN SÅ EN MÅ TRYKKE NEXT. Tusen hjertelig takk for hjelpen. 
 
Hva motiverer meg til å yte maksimalt i mitt arbeid? 
Nedenfor finner en ulike årsaker til å yte makimalt i ditt arbeid. Kryss av ved det tallet som 
passer din oppfatning. Du skal bruke skala fra 1-4. Kryss av ved det tallet som passer best for 
deg. 
 
1. Helt riktig 
2. Ganske riktig 
3. Ikke særlig riktig 
4. Ikke riktig 
 
2.1. Fordi jeg ønsker å bli oppfattet som en god selger av min leder.             
2.2. Fordi jeg ville få økonomiske problemer hvis jeg ikke gjorde det. 
2.3. Fordi jeg ønsker å bli bedre i mitt arbeid (profesjonalisering) 
2.4. Fordi det er det som forventes av meg 
2.5. Fordi jeg liker det 
2.6. Hvis jeg ikke gjorde det bra ville jeg få dårlige tanker om meg selv 
2.7. Fordi jeg ønsker at mine kolleger skal synes jeg er dyktig 
2.8. Fordi det er moro å arbeide 
2.9. Fordi jeg liker å utføre mine arbeidsoppgaver godt 
2.10. Jeg ville fått dårlig samvittighet om jeg ikke gjorde det 
2.11. Fordi jeg kan bli belønnet for det økonomisk 
2.12. Fordi det er gøy å jobbe 
2.13. Fordi jeg forventer det av meg selv 
2.14. Fordi ellers ville jeg føle meg skamfull 
2.15. Fordi jeg ønsker å lære nye ting 
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2.16. Fordi det er viktig for meg å gjøre det bra i arbeidslivet 
 
Mål med mitt arbeid 
Her skal du angi hvor viktig hvert av disse målene er for deg. Dette for å fortelle om målet er 
betydningsfullt for deg eller ikke. Du skal bruke skala 1-5. Kryss av ved det tallet som passer 
best for deg. 
 
1. Ikke i det hele tatt 
2. Ikke særlig viktig 
3. Litt viktig 
4. Viktig 
5. Veldig viktig 
 
3.1. Mål: Å oppnå høy lønn. Hvor viktig er dette for deg? 
3.2. Mål: Å lære og utvikle meg faglig. Hvor viktig er dette for deg? 
3.3. Mål: Å bli beundret av andre mennesker. Hvor viktig er dette for deg? 
3.4. Mål: Å få mer ansvar på min arbeidsplass. Hvor viktig er dette for deg? 
3.5. Mål: Å bli rik. Hvor viktig er dette for deg? 
3.6. Mål: Å få nye utfordringer. Hvor viktig er dette for deg? 
3.7. Mål: Å bli forfremmet. Hvor viktig er dette for deg? 
3.8. Mål: Å ha gode vennskapsrelasjoner. Hvor viktig er dette for deg? 
3.9. Mål: Å ha innflytelse på eget jobbinnhold. Hvor viktig er dette for deg? 
3.10. Mål: Å ha god helse. Hvor viktig er dette for deg? 
  
Vitalitet og livstilfredshet 
Under er det ulike utsagn som du kanskje er enig eller uenig i. Her ber jeg deg om å angi i 
hvilken grad hvert av disse utsagnene stemmer for deg. Du skal bruke skala fra 1-7. Kryss av 
ved det tallet som passer best for deg. 
 
1. Ikke sant i det hele tatt  
2. 
3. 
4. Delvis sant 
5. 
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6. 
7. Sant 
 
4.1. På de fleste måter er livet mitt nær det ideelle (livstilfredshet). 
4.2. Jeg føler meg levende og vital (vitalitet). 
4.3. Jeg ser frem mot hver eneste nye dag (livstilfredshet).  
4.4. Jeg er fornøyd med livet mitt (livstilfredshet). 
4.5. Så langt har jeg fått gjort det jeg vil ut av livet mitt (livstilfredshet). 
4.6. Jeg har mye energi og pågangsmot (vitalitet) 
4.7. Mine livsforhold er utmerkete (livstilfredshet).  
4.8. Jeg føler jeg har mye overskudd (vitalitet). 
4.9 Jeg er ofte trett og sliten (vitalitet). 
4.10. Jeg føler meg nesten alltid klar og våken (vitalitet). 
4.11. Hvis jeg kunne leve om igjen ville jeg nesten ikke forandre noen ting (livstilfredshet). 
 
Subjektiv velvære (positiv og negativ affekt) 
Her vil du møte forskjellige ord som beskriver ulike følelser.  Du skal angi i hvilken grad du 
har følt disse følelsene de siste seks mnd. Svar ærlig. Du skal bruke skala 1-5. Kryss av ved 
det tallet som passer best for deg. 
 
1. Svært lite 
2. Litt 
3. Passe 
4. Ganske mye 
5. Svært mye 
 
5.1. Fortvilet 
5.2. Begeistret 
5.3. Bekymret 
5.4. Entusiastisk 
5.5. Irritert 
5.6. Inspirert 
5.7. Nervøs 
5.8. Målbevisst 
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5.9. Redd 
5.10. Oppskaket 
5.11. Livlig 
5.12. Årvåken 
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FAKTORANALYSE                                                                                                   Vedlegg B 
 
Årsak til mål 
 
Rotated Factor Matrix
a
 
 
Factor 
 
1 2 3 4 
Srq1 .034 .159 .173 .450 
Srq2 .004 -.090 .013 .244 
Srq3 .535 .151 .088 .056 
Srq4 .185 .220 .195 .455 
Srq5 .523 .563 .047 .178 
Srq6 .233 -.075 .662 .138 
Srq7 .066 .088 .462 .454 
Srq8 .414 .847 .034 .028 
Srq9 .637 .242 .096 .136 
Srq10 .334 .147 .444 .235 
Srq11 .080 .050 .005 .416 
Srq12 .459 .730 .045 .071 
Srq13 .520 .312 .175 .220 
Srq14 .093 .071 .861 .045 
Srq15 .576 .145 .216 -.137 
Srq16 .588 .176 .147 .245 
Extraction Method: Maximum Likelihood.  
 Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization. 
a. Rotation converged in 8 iterations.  
 
 
RELIABILITY 
  /VARIABLES=srq3 srq5 srq8 srq9 srq12 srq13 srq15 srq16 
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 
  /MODEL=ALPHA 
  /STATISTICS=DESCRIPTIVE SCALE 
  /SUMMARY=TOTAL. 
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Autonome årsaker  
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.864 8 
 
 
Reliability 
 
Scale: ALL VARIABLES 
 
Case Processing Summary 
  
N % 
Cases Valid 251 99.2 
Excluded
a
 2 .8 
Total 253 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.864 8 
 
 
Item Statistics 
 
Mean Std. Deviation N 
srq3 3.61 .551 251 
srq5 3.67 .536 251 
srq8 3.45 .687 251 
srq9 3.72 .492 251 
srq12 3.45 .651 251 
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srq13 3.57 .527 251 
srq15 3.36 .632 251 
srq16 3.59 .568 251 
 
 
 
Item-Total Statistics 
 
Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance if 
Item Deleted 
Corrected Item-
Total Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
srq3 24.80 9.264 .489 .861 
srq5 24.74 8.641 .724 .837 
srq8 24.96 7.926 .727 .834 
srq9 24.69 9.137 .616 .849 
srq12 24.96 8.070 .734 .833 
srq13 24.84 9.033 .599 .850 
srq15 25.04 8.954 .490 .863 
srq16 24.82 8.966 .564 .853 
 
 
Kontrollert årsaker 
 
Case Processing Summary 
  
N % 
Cases Valid 252 99.6 
Excluded
a
 1 .4 
Total 253 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.746 6 
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Item Statistics 
 
Mean Std. Deviation N 
srq1 3.13 .782 252 
srq4 3.27 .703 252 
srq6 2.87 .834 252 
srq7 3.16 .704 252 
srq10 3.17 .765 252 
srq14 2.31 .873 252 
 
 
Scale Statistics 
Mean Variance Std. Deviation N of Items 
17.91 9.634 3.104 6 
 
 
                                                                                                                                      
Innhold i personlige arbeidsmål 
 
Factor Matrix
a
 
 
Factor 
 
1 2 3 
mal1 .279 .544 .262 
mal2 .182 -.321 .593 
mal3 .307 .434 .213 
mal4 .596 -.084 .118 
mal5 .377 .734 .110 
mal6 .399 -.278 .295 
mal7 .979 -.037 -.041 
mal8 .191 -.067 .311 
mal9 .235 -.226 .391 
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mal10 -.025 -.188 .209 
Extraction Method: Maximum Likelihood. 
a. Attempted to extract 3 factors. More than 25 
iterations required. (Convergence=,070). 
Extraction was terminated. 
 
 
Rotated Factor Matrix
a
 
 
Factor 
 
1 2 3 
mal1 .661 .070 .041 
mal2 -.007 .105 .691 
mal3 .555 .134 .047 
mal4 .158 .553 .215 
mal5 .802 .154 -.164 
mal6 -.009 .370 .431 
mal7 .261 .940 .099 
mal8 .115 .120 .331 
mal9 .019 .181 .475 
mal10 -.096 -.029 .263 
Extraction Method: Maximum Likelihood.  
 Rotation Method: Varimax with Kaiser 
Normalization. 
a. Rotation converged in 5 iterations. 
 
 
Factor Transformation Matrix 
Factor 1 2 3 
1 .315 .941 .124 
2 .875 -.238 -.421 
3 .366 -.241 .899 
Extraction Method: Maximum Likelihood.   
 Rotation Method: Varimax with Kaiser 
Normalization.  
 
Ytre innhold i mål: 
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Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
Cronbach's 
Alpha Based on 
Standardized 
Items N of Items 
.703 .714 3 
 
 
Item Statistics 
 
Mean Std. Deviation N 
mal1 4.10 .736 253 
mal3 3.19 1.006 253 
mal5 3.11 1.031 253 
 
 
Item Statistics 
 
Mean Std. Deviation N 
mal1 4.10 .736 253 
mal3 3.19 1.006 253 
mal5 3.11 1.031 253 
 
 
Item-Total Statistics 
 
Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance if 
Item Deleted 
Corrected Item-
Total Correlation 
Squared Multiple 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
mal1 6.30 3.022 .532 .309 .628 
mal3 7.21 2.423 .476 .229 .676 
mal5 7.29 2.095 .592 .369 .517 
 
Karriere 
 
Reliability Statistics 
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Cronbach's 
Alpha 
Cronbach's 
Alpha Based on 
Standardized 
Items N of Items 
.737 .737 2 
 
 
Item Statistics 
 
Mean Std. Deviation N 
mal4 3.49 .996 252 
mal7 3.29 1.021 252 
 
 
Inter-Item Correlation Matrix 
 
mal4 mal7 
mal4 1.000 .583 
mal7 .583 1.000 
 
 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if Item 
Deleted 
Scale Variance if 
Item Deleted 
Corrected Item-
Total Correlation 
Squared Multiple 
Correlation 
Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 
mal4 3.29 1.042 .583 .340 .
a
 
mal7 3.49 .992 .583 .340 .
a
 
a. The value is negative due to a negative average covariance among items. This violates reliability model 
assumptions. You may want to check item codings. 
 
 
Scale Statistics 
Mean Variance Std. Deviation N of Items 
6.77 3.220 1.794 2 
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Indre innhold i mål: 
Item Statistics 
 
Mean Std. Deviation N 
mal2 4.30 .640 250 
mal6 4.02 .750 250 
mal8 4.34 .818 250 
mal9 4.48 .690 250 
 
 
Inter-Item Correlation Matrix 
 
mal2 mal6 mal8 mal9 
mal2 1.000 .400 .196 .305 
mal6 .400 1.000 .102 .249 
mal8 .196 .102 1.000 .354 
mal9 .305 .249 .354 1.000 
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